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Objetivo: Revisar la literatura existente en materia de trabajo decente y conciliación 
entre la vida familiar y la vida laboral de los trabajadores en España, Chile, Argentina, 
México y Colombia, con el propósito de analizar los mecanismos para su materialización en 
el contexto organizacional y legal. Método: El presente trabajo de investigación está fundado 
en un análisis documental, descriptivo y exploratorio de la información existente sobre el 
problema planteado. Resultados: Del análisis documental se evidencia que el trabajo decente 
como objetivo de desarrollo sostenible, representa un compromiso fundamental para su 
efectividad por parte de los estados, pero también involucra a los diferentes actores de la 
sociedad, entre ellos a las organizaciones. Así las cosas, la conciliación entre la vida laboral y 
familiar, como manifestación fundamental del trabajo decente, puede ser desarrollada no sólo 
mediante políticas públicas, sino por la creación de herramientas en las organizaciones que, 
desarrollando las normas existentes, impacten positivamente la productividad y la satisfacción 
de los trabajadores. Conclusiones:  La regulación normativa de los países estudiados presenta 
similitudes en cuanto a los beneficios de conciliación vida laboral y familiar relacionados con 
licencias y permisos por maternidad y paternidad. No obstante, se encuentran diferencias 
importantes respecto de beneficios ligados al cuidado de familiares, permisos para 
capacitación de los trabajadores y atención de situaciones como cambios de domicilio, 
realización de exámenes médicos y matrimonio. Pese a ello, partiendo de las normas 
existentes, las organizaciones colombianas cuentan con la posibilidad de crear e implementar 
nuevas formas de promover el trabajo decente mediante la conciliación de la vida laboral y 
familiar, haciendo uso de las experiencias de otros países, lo cual no tiene porqué reñir con la 
legalidad, pero supone un compromiso por parte de aquellas en su materialización y ajuste a 
las particularidades de cada una. 
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Objective: To review the existing literature on decent work and conciliation between 
family and work life of workers in Spain, Chile, Argentina, Mexico and Colombia, with the 
purpose of analyzing the mechanisms for its materialization in the organizational 
and legal context. Method: This research is based on a documentary, descriptive and 
exploratory analysis of the existing information on the given problem. Results: From the 
documentary analysis it is evidenced that decent work as a sustainable development 
objective, represents a fundamental commitment for its effectiveness by the states, but 
also involves the different actors of society, including organizations. Thus, the 
conciliation between work and family life, as a fundamental manifestation of decent 
work, can be promoted not only through public policies, but also through the creation of 
mechanisms in organizations that, by working with existing norms, positively impact 
productivity and worker satisfaction. Conclusions: The normative regulations of the 
countries studied show similarities regarding the benefits of conciliating work and family life 
related to maternity and paternity leave. Nevertheless, there are important 
differences with reference to benefits related to family members care, permissions for 
trainings of workers and attention to situations such as changes of address, medical 
exams and marriage. Despite this, based on the existing norms, Colombian 
organizations have the possibility of creating and implementing new ways of promoting 
decent work by conciliating work and family life, making use of the experiences of other 
countries, which does not have to conflict with legality, but it requires a commitment on their 
part in its materialization and adjustment to the particularities of each one. 
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El trabajo decente, según la Organización Internacional del trabajo es una aspiración y 
una meta de todos los seres humanos que supone, entre otros aspectos, el desarrollo de 
actividades dignas, sin trato discriminatorio, que brinden al trabajador protección y seguridad 
social.  
Dentro de los pilares del trabajo decente, una de las preocupaciones más reiteradas es 
el logro de la conciliación entre la vida familiar y la vida laboral, ya que entre estos dos 
aspectos se presentan tensiones y conflictos originados en factores como los roles de género, 
asuntos salariales, jornadas de trabajo, la economía del cuidado doméstico, etc., que tienen 
impacto directo no sólo en la percepción que tienen los trabajadores respecto de su calidad de 
vida sino en la forma como asumen su trabajo. 
De tiempo atrás, se viene hablando de un déficit del trabajo decente, vinculado entre 
otros fenómenos, a la precarización del trabajo y a la globalización e incidencia de las nuevas 
tecnologías del mundo hiperconectado que han dado paso a nuevas formas de vinculación 
laboral o de prestación de servicios en las cuales no necesariamente se garantizan las 
aspiraciones antes señaladas, situación a la que Colombia no ha sido ajena.  
Así las cosas, el objetivo del presente trabajo es analizar los mecanismos de 
materialización del trabajo decente mediante la conciliación entre la vida familiar y la vida 














Revisar la literatura existente en materia de trabajo decente y conciliación entre la vida 
familiar y la vida laboral de los trabajadores con el propósito de analizar los mecanismos para 
su materialización en el contexto organizacional y legal. 
1.2.Objetivos específicos 
• Identificar la noción de trabajo decente prevista por los organismos y organizaciones 
internacionales con autoridad de promover, regular y emitir y formular políticas sobre el 
tema. 
• Reseñar comparativamente los mecanismos legislativos de desarrollo del trabajo decente 
en materia de conciliación entre la vida familiar y laboral en España, Chile, Argentina y 
México. 
• Proponer mecanismos que podrían utilizar los empleadores en Colombia para formular 













2. Planteamiento del problema y pregunta de investigación 
 
La conciliación de la vida laboral y familiar es considerada como uno de los pilares del 
Trabajo decente a nivel mundial. No obstante, cada país tiene libertad de configuración 
legislativa para regular y definir internamente, las medidas que dentro de su marco 
constitucional y normativo permitan hacer efectiva dicha figura, mediante la convergencia de 
los diferentes actores: gobierno, gremios, organizaciones y trabajadores.  
Sin embargo, el panorama en materia de trabajo decente no viene siendo el más 
prometedor. De acuerdo con De Felipe Vila (2019) citando el Informe anual de la 
Organización internacional del Trabajo (OIT) sobre el Estado del Trabajo en el Mundo: 
“2.000 millones de personas, dos tercios de quienes trabajan en el mundo, sufren de 
trabajo sin contrato y sin derechos, de discriminación, remuneración por debajo de sus 
capacidades, y sobreexposición a accidentes o enfermedades laborales. El 80% de la 
población mundial no tiene una cobertura adecuada de seguridad social y más del 50% no 
tiene protección frente al desempleo, enfermedad, discapacidad, vejez o maternidad. Más de 
200 millones de personas ni siquiera tienen trabajo, 30 millones más que antes de la crisis, de 
ellas 74 millones son jóvenes. 168 millones de niñas y niños se encuentran atrapados en el 
trabajo infantil perdiendo su vida, su salud y su futuro. 21 millones de personas son 
explotadas en condiciones de trabajo forzoso”. (p.173) 
En el caso colombiano, la meta del trabajo decente definida por la Organización 
Internacional del Trabajo está lejos de ser cumplida y ello incide en la percepción y en la 
forma en que los trabajadores asumen el trabajo. La Procuraduría General de la Nación (2007) 
ha reiterado de tiempo atrás las dificultades prácticas que, en materia de calidad de empleo, 
productividad y desarrollo, no sólo de las organizaciones sino de los propios trabajadores, 
supone el déficit de trabajo decente, en los siguientes términos: 
“En las dos últimas décadas la calidad del empleo en el país también se ha deteriorado. 
La transformación de la estructura productiva colombiana, las presiones de la globalización y 
las reformas que desregularon los mercados de trabajo han llevado a que el empleo asalariado 
ceda terreno frente al empleo por cuenta propia. La combinación entre un mercado laboral con 
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inflexibilidades salariales, flexibilidad contractual y la limitada capacidad de inspección, 
vigilancia y control por parte del Estado generaron el auge de formas atípicas de contratación 
con menores garantías laborales (Dejusticia, 2010b, 2010c). Este panorama desolador de los 
indicadores cuantitativos y cualitativos del mercado de trabajo revela que es necesario tomar 
acciones inmediatas para contrarrestar el déficit de trabajo decente que padece la economía 
colombiana.” (p. 159) 
Y, además: 
(…) la persistencia de tasas de desempleo superiores al 10%; la existencia de un sector 
informal que genera alrededor de la mitad de los empleos; la discriminación que el mercado 
laboral efectúa contra las mujeres, los jóvenes, las personas en situación de discapacidad, los 
desplazados, entre otros; el incumplimiento de los estándares laborales; el abuso de figuras 
como las cooperativas de trabajo asociado; las bajas tasas de sindicalización; la precariedad de 
los mecanismos de negociación colectiva y la baja proporción de cotizantes en el sistema de 
seguridad social, revelan la complejidad de los problemas asociados al mundo del trabajo y 
ponen de presente la insuficiencia de los esfuerzos que el Estado ha invertido para superarlos. 
Estos fenómenos evidencian que el desempeño actual del mercado laboral en Colombia no 
permite un salto cualitativo en términos del desarrollo económico y social del país. En la 
medida en que se perpetúe este panorama desolador en materia laboral, el trabajo 
continuará siendo un motivo de frustración y no una fuente de realización personal de 
los trabajadores y trabajadoras colombianos.” (p.16) (Negrilla fuera de texto). 
Como se observa, el desarrollo de los postulados del trabajo decente impacta la 
posibilidad de las organizaciones de lograr altos índices de productividad y a la vez, mantener 
su eficacia social. Somavia (2001) lo explica en los siguientes términos: 
“Probablemente el vínculo más claro entre la eficacia social y la productividad se halle 
a nivel empresarial. Las empresas han estado demostrando que lo que hace que el trabajo sea 
decente también puede aportar dividendos económicos. Una importante serie de trabajos de 
investigación muestra los efectos positivos de los salarios en la productividad. El diálogo 
social en el trabajo da lugar a compromisos más sólidos y a una mayor productividad de los 
trabajadores. Distintos estudios realizados a nivel de la empresa muestran la influencia 
positiva que la participación en los beneficios, la calidad del empleo y la intervención de los 
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trabajadores en la toma de decisiones tienen en las actitudes, la motivación y la productividad 
de los trabajadores. Los modelos de gestión desarrollados en el sector minorista de los 
Estados Unidos, por ejemplo, indicaron que un mayor grado de satisfacción y compromiso del 
personal constituía la clave para el aumento de la satisfacción del cliente, y que la aplicación 
de este modelo había producido incrementos sustanciales en las ventas. Los estudios de la 
OIT muestran que las empresas que aplican políticas de igualdad de oportunidades también 
tienden a ser más productivas. Asimismo, los lugares de trabajo compatibles con la vida 
familiar también producen dividendos económicos.” (p.23) 
En el mismo sentido, la Oficina Internacional del Trabajo (2011), refiriéndose a la 
incidencia del trabajo decente en los niveles de productividad y su relación con la gestión del 
recurso humano, expone: 
“Datos de la OIT y otros, muestran una brecha de productividad importante, a nivel de 
América Latina, entre pequeñas y grandes empresas, lo que se traduce en niveles de ingresos 
mucho más bajos en las MIPEs. En este y otros temas, es necesario tomar en cuenta el alto 
grado de diversidad entre MIPEs formales e informales, urbanas y rurales y de diferentes 
sectores de actividad económica. (p.7) 
Existe una relación muy fuerte entre productividad y trabajo decente, ya que ambos 
factores se condicionan mutuamente. Los avances en la productividad, solamente se pueden 
sostener en el tiempo si van acompañados por avances en el desarrollo de los recursos 
humanos y en las condiciones de trabajo. A la vez, la productividad constituye un factor clave 
para garantizar el crecimiento económico y favorecer el aumento de la competitividad de las 
empresas, requisitos básicos para poder mejorar la calidad del empleo. Avances en la 
productividad son, por lo tanto, un requisito, pero también un resultado de avances hacia el 
trabajo decente.2 (p.7) 
 Al respecto, también la Oficina Internacional del Trabajo (2009) señala que: 
“Las medidas implementadas en los lugares de trabajo pueden ser fundamentales para 
que los trabajadores puedan manejar de mejor manera la relación entre sus obligaciones 
laborales y las responsabilidades domésticas. Internacionalmente, se ha prestado mucha 
atención a las acciones que las propias empresas pueden desarrollar más allá de lo que 
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establece la ley para contribuir a una mejor disposición hacia el trabajo y, en consecuencia, 
hacia un mayor desarrollo productivo. Este tipo de medidas se utiliza con el fin de retener a 
las personas con talento y aumentar la productividad de las empresas por medio de la 
disminución de rotación o las ausencias, y la mejora en la estabilidad y la motivación. Sin 
embargo, el tema está recién surgiendo en las empresas latinoamericanas, entre las 
cuales algunas multinacionales han sido pioneras en establecer medidas más avanzadas 
que la propia legislación. Si bien los retos atraviesan a todas las unidades productivas, 
las empresas grandes muestran más adelantos que las pequeñas y medianas, las cuales 
constituyen la mayoría de la estructura productiva de la región. Entre las organizaciones 
empresariales hay una gran diversidad de posiciones. Mientras en algunos países se han 
comprometido con el tema de la conciliación, en otros es una materia de desarrollo 
todavía incipiente. Sin duda, existen dificultades: las medidas son generalmente 
percibidas como beneficios adicionales que implican nuevos costos. Dado que existe poca 
conciencia sobre su utilidad para la empresa, no se las percibe como inversiones. Hasta 
ahora, tampoco ha sido una demanda priorizada por parte de los trabajadores. Es decir, 
el que existan políticas para abordar los problemas causados por las dificultades de 
compatibilizar las responsabilidades laborales con las familiares, no es todavía percibido 
como algo que se pueda resolver en el ámbito de la empresa.” (p.38) (Negrilla fuera de 
texto). 
En el caso colombiano, a pesar de que la normativa vigente contiene un conjunto de 
disposiciones que tienen como objeto proteger y dar prioridad a la familia mediante la 
posibilidad de que los empleadores flexibilicen la jornada de trabajo o se celebre una jornada 
familiar cada semestre, estas normas son, en muchos casos, vistas como limitantes para las 
organizaciones, ya que contemplan un marco de acción restringido a medidas relacionadas 
especialmente con la variación en la jornada laboral pero que no toma en consideración otros 
mecanismos en los cuales, la interacción entre lo jurídico y la gestión del talento humano 
puede facilitar una visión mucho más amplia de la forma en que se puede desarrollar la 
conciliación entre el trabajo y la familia. 
De conformidad con lo expuesto, se formula como pregunta de investigación del 
presente trabajo la siguiente: ¿Cuáles son los mecanismos de materialización del trabajo 
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decente mediante la conciliación entre la vida familiar y la vida laboral de los trabajadores 
desde el contexto organizacional y legal? 
2.1 Antecedentes 
 
Al interior de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), desde el año 1999, se 
acuñó el término trabajo decente, el cual, de acuerdo con Somavia (2001) hace referencia a un 
anhelo permanente de los seres humanos de obtener un trabajo digno que les ofrezca 
protección social, acceso a un salario, igualdad,  posibilidad de capacitación y crecimiento, 
que no pierda dicha esencia a pesar de los cambios mundiales a nivel económico, social, 
político, tecnológico, etc. y que constituya un objetivo de desarrollo para los estados (p.5). 
La noción del trabajo decente orientada a la generación de condiciones mínimas de 
seguridad, protección, igualdad y remuneración para los trabajadores, ha sido descrita 
ampliamente por Gálvez, Gutiérrez, Picazzo & Osorio (2016) quienes, citando a Beck (2000); 
Sotelo (1999) y Reygadas (2006), expresan que el fenómeno de la globalización en las últimas 
décadas convirtió al mercado secundario de trabajo en el sector dominante, prevaleciendo, por 
tanto, los empleos precarios como muestra de un aumento en la desigualdad. Esta 
circunstancia, en criterio de los autores señalados, supone que el trabajo decente es aún 
ausente y poco visible en las políticas de los estados, razón por la cual los diferentes actores 
de la sociedad: trabajadores, empresas, organizaciones sindicales, etc., deben participar 
activamente para generar consensos, programas y acciones que permitan un desarrollo más 
igualitario (p.65). 
 
Ahora bien, dentro del marco del trabajo decente, se han considerado cuatro 
condiciones que todo trabajo o empleo debería cumplir para poder ser considerado dentro de 






Figura 1. Fuentes del Trabajo decente. 
 
Fuente: López Mera, S. (2020). Caracterización del trabajo decente en Medellín y otras ciudades principales de Colombia 
(2010-2018). Apuntes Del Cenes, 39(69). Págs. 169 - 217.  
https://doi.org/10.19053/01203053.v39.n69.2020.9915 (p.172) 
 
A su vez, dentro de las dimensiones del trabajo decente, se encuentra la conciliación 
de la vida laboral y familiar que, parte del hecho de que “los trabajadores tienen una vida más 
allá de su empleo y que, por tanto, para su dignificación y desarrollo humano requieren contar 
con una vida personal y familiar.” (López, 2020, p.174) 
 De conformidad con la Oficina Internacional del Trabajo y el Programa de las 
Naciones Unidas para el Desarrollo en el informe “Trabajo y Familia: Hacia nuevas formas de 
conciliación con corresponsabilidad social” (2009), la armonización de la vida laboral y 
familiar se ve afectada por diferentes fenómenos que producen tensión, entre ellos, la 
desigualdad en la distribución en las tareas del cuidado entre hombres y mujeres, el 
envejecimiento de la población, los cambios en las modalidades de trabajo (empleos atípicos), 
las jornadas de trabajo extensas y la inexistencia o precariedad de las políticas de protección 
de la familia (pp. 46-47).  
Tapia, Saracostti & Castillo (2016) señalan que, desde una perspectiva de género  
“(…) el conflicto trabajo-familia se presenta en mayor cuantía en las mujeres que en 
los hombres” generándose tensión en la relación familia- trabajo no sólo por la incorporación 
de las mujeres al mercado laboral sino, además, por factores como “los cambios sociales y 
políticos, el aumento de la edad promedio de la población, las restricciones en los servicios de 
bienestar social, la mayor escolaridad y las limitaciones al trabajo infantil” (p.498). 
Montoya, Méndez & Boyero (2017) exponen que existe una relación directa entre las 
condiciones laborales, la calidad de vida laboral y aspectos como “la salud, el bienestar 
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sicológico, la motivación, la satisfacción de las tareas”(p.94) y por ende con “el rendimiento 
que puede tener una persona en el desarrollo de sus actividades, en los índices de rotación de 
personal y en otros aspectos como la eficacia y la eficiencia de la organización”(p.94) y 
destacan que, al presentarse una relación coherente entre las vivencias de los trabajadores y 
los objetivos definidos por las organizaciones en las cuales laboran, es viable obtener el 
oportuno y adecuado cumplimiento de éstos últimos.  
En el mismo sentido, Gómez, Galvis y Royuela (2015) exponen que, la calidad de vida 
de los trabajadores y su relación con la creación de empleos con mejores condiciones, más 
capacitación, motivación y productividad puede analizarse desde numerosas perspectivas: 
económica, en la cual se toman en cuenta “aspectos relacionados con el trabajo y las 
características de su contexto, como los salarios, el lugar de trabajo, los horarios de trabajo, 
etc. (Dahl et al. 2009)”(p.2); sociológica: apoyada por Jencks et al. 1988; Gruenberg 1980 y 
Blank 1990 en la cual se toman en cuenta “las percepciones subjetivas de los trabajadores, en 
su mayoría asociados con ciertas condiciones de su trabajo, pero también con el concepto 
genérico de satisfacción en el trabajo y la CE en general” (p.2) y perspectivas combinadas 
entre la objetiva y la subjetiva en las que se analizan “las condiciones de trabajo y las 
características del trabajador, además de la evaluación subjetiva de estas características por 
parte del individuo”(p.2).  
Al respecto, investigaciones como las de Sanz (2011) (p.116) y Báez & Galdámez 
(2005) (p.114) caracterizan el conflicto vida familiar- laboral, como un factor de riesgo 
psicosocial, en relación con el cual las organizaciones deben jugar un rol fundamental para 
establecer medidas de mitigación. Molina (2018) refiere que la transformación digital del 
mundo genera riesgos para el bienestar biopsicosocial de las personas y especialmente el de 
las personas trabajadoras, razón por la cual frente a los vacíos y lagunas legales se hace 
necesario trabajar en la definición de políticas de conciliación que sean ampliamente 
conocidas por los trabajadores, que tengan en cuenta la gestión de la dimensión psicosocial de 
la seguridad y salud en el trabajo y que además, impliquen la corresponsabilidad de todos los 
involucrados (p.53). 
La importancia de la corresponsabilidad de los actores sociales y estatales en el 
desarrollo de medidas para la armonización entre familia y trabajo también ha sido estudiada 
por Tapia, Saracostti & Castillo (2016), quienes exponen que, si bien desde una perspectiva 
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puramente formal, los derechos al trabajo, a la no discriminación, al desarrollo de la 
personalidad han sido previstos desde Organizaciones Internacionales como la Organización 
de las Naciones Unidas y la Organización Internacional del Trabajo, invitando a los Estados 
para garantizarlos en sus ordenamientos jurídicos, es necesaria la innovación en materia 
legislativa, de política pública y desde el ámbito empresarial gestionando medidas a favor del 
equilibrio de la vida familiar y laboral, que tengan como principal objetivo “cuidar a los 
cuidadores, beneficiando, inicialmente, a los trabajadores que tienen a su cuidado a menores 
y/o a adultos mayores o personas dependientes, en general, así como a las empresas que 
decidan implementar dichas medidas” (p.516), con lo cual se genere una corresponsabilidad 
social en diferentes niveles:  los “agentes sociales (Estado, empresas, sindicatos, instituciones, 
organizaciones no gubernamentales, etc.)”; los hombres y mujeres y “los diferentes miembros 
de la familia” (p.516). 
Ahora bien, en relación con el rol de la gestión del talento humanoenhumano en la 
implementación de medidas que permitan la conciliación familia- trabajo, Clavero (2017-
2018) reconoce que tales medidas se constituyen en verdaderas herramientas para lograr el 
compromiso de los colaboradores con las organizaciones, tal y como lo habían propuesto ya 
Sánchez Vidal, Cegarra-Leiva y Cegarra-Navarro (2011), afirmando que la conciliación entre 
vida personal y laboral afectaba de forma directa al sentimiento de compromiso que el 
trabajador desarrolla hacia la empresa, de tal manera que la existencia de un conflicto entre 
ambas es una clara invitación a abandonar la organización; Thompson, Beauvais & Lyness 
(1999) para quienes las políticas de conciliación relación trabajo-familia son fundamentales 
en tanto “su presencia o ausencia provoca efectos favorables o contrarios al logro del 
compromiso por parte del trabajador” y Jiménez, Acevedo, Salgado & Moyano (2009) para 
quienes “En un estudio experimental se encontró que el apoyo organizacional percibido era un 
buen predictor tanto del compromiso afectivo como del compromiso continuo (Shore & 
Wayne, 1993)” (p.733). 
Benito (2010), tomando como fundamento las tesis de Cleland 1996; Wheelan 1999 y 
Garvin 2000, destaca que el proceso de cambio en las organizaciones debe estar soportado en 
“(…) sistemas de equipo de trabajo multifuncionales y culturas de participación y autogestión 
a través del trabajo en equipo” tendiendo constantemente hacia el equilibrio entre la vida 
familiar y la laboral. Advierte además, que las organizaciones que rompen con los estándares 
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tradicionales de división del trabajo tienen más capacidad de impulsar nuevos aprendizajes, 
procedimientos y mejoras y que, de acuerdo con varios estudios realizados en Estados Unidos 
y España, son cuatro los factores claves que permiten el desarrollo adecuado de las políticas 
empresariales de conciliación familia- trabajo, a saber: “el tamaño de las empresas, el 
porcentaje de empleadas, la competitividad del mercado laboral y el grado de preocupación 
por reclutar y retener a su plantilla (Chinchilla y Poelmans, 2001) (p.3). 
Desde el punto de vista regional latinoamericano, los estudios e investigaciones 
relacionadas con el desarrollo y materialización de las medidas de conciliación trabajo- 
familia y su relación con la gestión del talento humano, no son numerosos. En el análisis 
realizado por Matabanchoy Tulcán, Martínez Narváez, & Carlosama Rodríguez (2020) 
tomando como fuente la revisión sistemática de 51 estudios en las bases de datos Redalyc, 
Scielo, Dialnet y EBSCOhost  se concluyó que la mayoría de éstos estudios “corresponden a 
estudios de tipo cuantitativo”, en los cuales, el mayor aporte es el que ha efectuado Brasil, 
destacando además que “el avance en conciliación trabajo-familia es fundamentalmente 
teórico, por tanto, existe un vacío en la literatura acerca de la implementación de estrategias 
de conciliación trabajo familia en armonía con las necesidades de los individuos y las 
organizaciones.” (pp-85-86) 
En el caso colombiano, el desarrollo de la armonización vida- familia, desde el punto 
de vista legislativo se ha concentrado fundamentalmente, en establecer medidas relacionadas 
con la jornada de trabajo y el desarrollo de actividades muy puntuales de bienestar para los 
trabajadores y sus familias, tal y como se contempla en la ley 1857 de 2017 que considera 
figuras como la flexibilidad de la jornada laboral y la jornada semestral para la familia. No 
obstante, la conciliación entre los aspectos mencionados no tiene otros desarrollos claro en el 
ordenamiento jurídico que implementen definan otras herramientas en las cuales la gestión del 
recurso humano pueda realizar aportes importantes que materialicen la aspiración y el valor 
del trabajo decente.  
Si bien se pueden mencionar proyectos de ley en la materia, como el PL-126 de 2019 
que busca establecer los lineamientos para la elaboración de una política pública que concilie 
la vida laboral y familiar o el proyecto de decreto divulgado por el Ministerio de Trabajo, en 
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el cual se pretende la reglamentación de la ley 1857 antes mencionada, estas disposiciones no 
han cobrado vigencia alguna. 
Ayala del Pino (2015) expone que, en Colombia, “el marco regulador de acciones que 
permiten conciliar la vida personal y laboral está constituido por el Código Sustantivo de 
Trabajo y las Leyes 789 de 2002; 755 de 2002, que creó la licencia de paternidad, modificada 
por la Ley 1468 de 2011; 823 de 2003 por la que dictan normas sobre igualdad de 
oportunidades para las mujeres; y 82 de 1993, que prevé normas para apoyar de manera 
especial a la mujer cabeza de familia, modificada por Ley 1232 de 2008” (p.100), así como 
por lo previsto en la ley 1496 sobre igualdad en materia de remuneración.  
No obstante,  también en nuestro país son más bien escasos los estudios y análisis que 
se encarguen de revisar la relación gestión del recurso humano frente al desarrollo de este 
pilar del trabajo decente. La mayoría de las investigaciones consultadas están dirigidas a 
verificar la importancia de la consolidación de políticas públicas que permitan la conciliación 
referida, tal y como lo hace Olivera (2018), y otras se han orientado a investigar la 
importancia del equilibrio entre trabajo y familia para el bienestar de los colaboradores, 
resaltando que, el desarrollo e implementación de medidas tendientes a cumplir con este 
objetivo, no es suficiente, como lo plantean Idrovo (2006) (p.64) y Grueso & Antón (2011), 
pero, no se trata de estudios específicamente dirigidos a estudiar el rol puntual que puede 
tener la gestión humana en las posibilidades de desarrollo del tema a partir de nuestro marco 
jurídico interno.  
Recientemente el informe “Más Equidad - Resultados Encuesta de Conciliación de 
Vida Laboral, Familiar y Personal 2020”, publicado por el Ministerio de Trabajo de Colombia 
en alianza con la Asociación Nacional de Industriales (ANDI) (2020), presentó y analizó los 
resultados de la Encuesta de Conciliación de vida laboral familiar y personal en el marco del 
aislamiento preventivo obligatorio que inició en marzo del 2020 en Colombia, identificando 
tendencias que pueden ser determinantes para la definición de medidas de conciliación de 
éstos ámbitos, entre ellas, que la casa es el principal lugar de trabajo (86,7% de los 
encuestados hoy frente al 52,3% antes de la pandemia por Covid-19) (p.16) y el hecho de que 
se viene presentando una extensión importante de las jornadas laborales con la pocas 
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limitaciones en los horarios de trabajo ante la posibilidad de ejecutar las funciones desde casa 
(el 57% de los encuestados labora más 8 horas diarias) (p.17).  
El estudio resalta que deben procurarse las “sinergias entre diferentes actores y 
esfuerzos del sector privado para difundir, comunicar e informar a sus empleados de los 
posibles cambios y facilidades que les permitirán continuar con sus labores en contextos 
diferenciados” (p.38) y hace  pensar en la manera como las nuevas realidades implican la 
necesidad de que la gestión del recurso humano en las empresas plantee propuestas 
innovadoras para solucionar tensiones como las mencionadas anteriormente, propuestas que, 
para autores como Zúñiga (2012) deben abordarse inclusive desde la ética empresarial, 
mediante estrategias para lograr “que el empleador - empresario que se allane a los procesos 
de flexibilización laboral que permitan la conciliación ya referida, implemente “políticas de 
responsabilidad social corporativa.” 
2.2. Justificación  
Si bien la Organización Internacional del Trabajo desde el año 1999 ha reiterado la 
importancia de que los estados pongan en práctica la noción de "trabajo decente", aún muchos 
países cuentan con legislaciones bastante incipientes en las cuales la conciliación de la vida 
laboral y familiar sólo se basa en modificaciones a la jornada de trabajo, dejando de lado otros 
aspectos importantes que la gestión del recurso humano puede visibilizar, tratar e implementar 
de tal manera que el trabajo decente en las organizaciones sea una realidad.  
En Colombia, la legislación más reciente en la materia, esto es, la ley 1857 de 2017, 
pese a tener como propósito proveer a las familias y a sus integrantes de herramientas para 
potenciar sus recursos afectivos, económicos, culturales y de solidaridad priorizando la unidad 
de sus miembros y la activación de recursos para que funcione como el instrumento protector 
por excelencia de sus integrantes, desde el punto de vista laboral, sólo propone para lograrlo, 
la flexibilización de la jornada laboral y la jornada semestral de la familia, desconociendo la 
incidencia que puede tener la gestión del recurso humano en este asunto, mediante otro tipo 
de herramientas de flexibilización relacionadas con aspectos distintos al tiempo de trabajo. 
Este vacío permite que la presente investigación identifique los retos de la gestión del 
recurso humano como posibilitadora del trabajo decente en las organizaciones y en 
consecuencia, se constituye en una guía útil para que éstas puedan promover la creación, 
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desarrollo e implementación de estrategias en la materia que no se limiten a las previstas en la 
norma antes indicada, sino que ubicándose dentro de los lineamientos jurídicos generales 
puedan apostarle a la innovación en la armonización entre familia y trabajo lo que, de 
conformidad con lo expuesto previamente, repercute de manera importante en el compromiso 






















3.1. Tipo de estudio 
El presente estudio se fundamenta en una metodología de análisis documental, 
descriptivo y exploratorio con el propósito de formular propuestas relacionadas con el objeto 
de estudio. Solís Hernández (2003) citada por Peña &Pirela (2007, pág. 59) define el análisis 
documental como:  
“ la operación que consiste en seleccionar ideas informativamente relevantes de un 
documento, a fin de expresar su contenido sin ambigüedades para recuperar la información 
contenida en él. Obviamente que los propósitos del análisis documental trascienden la mera 
recuperación/difusión de la información. Ellos también se orientan a facilitar la cognición y/o 
aprendizaje del individuo para que este se encuentre en condiciones de resolver problemas y 
tomar decisiones en sus diversos ámbitos de acción.” 
Ahora bien, se trata de un estudio exploratorio y descriptivo, el cual, según lo expone 
Hernández Sampieri (2014, págs. 90-91), sirve para para preparar el terreno y generalmente es 
previo a las investigaciones que cuentan con alcance descriptivo que tiene como fin, entre 
otros, indagar “sobre temas y áreas desde nuevas perspectivas” y además pretende:  
“describir fenómenos, situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar cómo son y se 
manifiestan. Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier 
otro fenómeno que se someta a un análisis.” (pág. 92) 
3.2. Sujetos 
Los sujetos de estudio que sirven como fundamento para la reseña comparativa 
propuesta son cuatro países de Latinoamérica: Argentina, Chile, Colombia y México y un país 
europeo, España, respecto de los cuales se han tomado como referente la legislación nacional. 
Para estos efectos es necesario indicar que los países elegidos comparten los orígenes de un 
sistema jurídico denominado continental, que nace en el siglo XIX, se sustenta en el derecho 
romano fundamentalmente y está orientado a regular las relaciones entre los ciudadanos 
teniendo como eje el Código Civil. (Martínez Cárdenas, 2011) 
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Es importante también reseñar que, de acuerdo con Samaniego & Ochoa (2009, pág. 
16) en Latinoamérica las medidas de conciliación vida laboral y familiar son más bien 
recientes, iniciando su estructuración después de la Cuarta Conferencia de Beijing sobre la 
mujer de 1995, y han generado debate público desde la X Conferencia Regional de la Mujer 
de América Latina y el Caribe celebrada en Quito en el año 2007.  
En este mismo orden de ideas, hay algunos estudios entre estos países relacionados 
con la adopción y el desarrollo de acciones de conciliación entre la vida laboral y familiar. Por 
ejemplo, en el caso de España y Colombia, Grueso Hinestroza (2011) refiere la existencia de 
“un estudio financiado por el Instituto IESE Business School de la Universidad de Navarra en 
ambos países señala que entre las empresas que conformaron la muestra del estudio más de la 
mitad aseguraron no tener políticas que permitiesen conciliar la vida laboral y familiar.” 
Finalmente, debe destacarse que respecto de los países escogidos es aplicable lo 
señalado por Tapia ballesteros et al (2016)  al estudiar el caso Chile- España indicando que 
pertenecen a similares organizaciones Internacionales (ONU, OIT) y pese ello, se enfrentan a 
realidades sociales, demográficas, económicas distintas, lo que les impone soluciones propias, 
a pesar “de tener un pasado común y lazos socioculturales innegables.”  
3.3. Instrumento  
Teniendo en cuenta el tipo de estudio, en el presente trabajo se utilizó como técnica de 
recolección de información la revisión bibliográfica y análisis documental que, de 
conformidad con López Yepes (citado por Clauso García (1993, pág. 12), consiste en  
“desentrañar del documento la información en el contenida. El resultado de esta 
metamorfosis que el documento sufre en manos del documentalista culmina cuando la 
información liberada se difunde y se convierte en fuente selectiva de información. Entonces el 
mensaje documentado se hace mensaje documental, informa.” 
Según Botero Bernal (2003, pág. 111), el análisis documental “consiste en la captación 
por parte del investigador de datos aparentemente desconectados, con el fin de que a través 
del análisis crítico se construyan procesos coherentes de aprehensión del fenómeno y de 
abstracción discursiva del mismo, para así valorar o apreciar nuevas circunstancias”. 
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A continuación, se muestra la estructura en la que se desarrollará la investigación, que 
refleja la relación de los objetivos de investigación y las categorías de rastreo de la 
información: 
- Objetivo específico No. 1: Identificar la noción de trabajo decente prevista por los 
organismos y organizaciones internacionales con autoridad de promover, regular y emitir y 
formular políticas sobre el tema. 
En este caso la categoría de rastreo de la información corresponde al desarrollo teórico 
del concepto del trabajo decente y su desarrollo. 
- Objetivo específico No. 2: Reseñar comparativamente los mecanismos legislativos 
de desarrollo del trabajo decente en materia de conciliación entre la vida familiar y laboral en 
España, Chile, Argentina y México. 
En este caso la categoría de rastreo de la información corresponde a las diferencias y 
similitudes entre los mecanismos previstos legislativamente sobre la materia. 
- Objetivo específico No. 3: Proponer mecanismos que podrían utilizar los 
empleadores en Colombia para formular estrategias de gestión de la conciliación entre la vida 
laboral y familiar. 
En este caso la categoría de rastreo de la información corresponde a las estrategias de 










4. Aproximación a la noción de trabajo decente 
 
4.1. La noción de trabajo decente. De una propuesta general a su concepción 
como Objetivo de desarrollo sostenible. 
 
Desde la década de los setenta, la Organización Internacional del Trabajo empezó a 
teorizar de manera activa sobre el problema del desempleo a la luz de cuatro necesidades 
básicas de los seres humanos las cuales son reiteradas por Gálvez, Gutiérrez y Picazzo (2011) 
así: 1. Consumo alimentario, vivienda, vestido; 2. Acceso a los servicios públicos de 
educación, sanidad, transporte, agua potable y alcantarillado; 3. El acceso a un empleo 
adecuadamente remunerado y 4. El derecho a participar en las decisiones que afectan la forma 
de vida de la gente y al medio ambiente sano, humano y satisfactorio. 
Con sustento en esta problemática mundial, el director General de la Organización 
Internacional del Trabajo, Juan Somavía (1999), al presentar sus memorias en la 87.a reunión 
de la Conferencia Internacional de Ginebra, celebrada en el mes de junio de 1999, definió el 
Trabajo decente como el desarrollado en condiciones de libertad, equidad, seguridad y 
dignidad humana, señalando que: 
“(…) el trabajo decente es el punto de convergencia de sus cuatro objetivos 
estratégicos: la promoción de los derechos fundamentales en el trabajo; el empleo; la 
protección social y el diálogo social.” (p.4) 
Para Gálvez, Gutiérrez & Picazzo (2011)  así como para Reina (2012) citando a Ghai 
(2003), la noción del trabajo decente supone trabajo productivo libre, igualitario, digno y 
seguro, dirigido a permitir el logro de los cuatro objetivos estratégicos de la OIT: “1) la 
promoción de los derechos laborales; 2) la promoción del empleo; 3) la protección social 
contra las situaciones de vulnerabilidad; y 4) el fomento del diálogo social” (p.72), cada uno 











Pilares del Trabajo decente 
 
Fuente: Creación propia a partir de Reina Salgado, Manuel. (2012) Líneas invisibles en el camino del trabajo decente: Una visión 
para Bogotá. Escuela Nacional Sindical. http://biblioteca.clacso.edu.ar/Colombia/ens/20170803041905/pdf_521.pdf". 
En las memorias del director de la OIT, antes citadas, se resalta la figura del trabajo 
decente como un mecanismo para afrontar los cambios sociales, políticos y económicos 
generados con ocasión de las nuevas tecnologías y sistemas de producción y los distintos 
entendimientos que ello implica respecto de la identidad personal y los derechos humanos. 
Precisamente, Lanari (2004) expone que fueron dos ejes los que permitieron formular la 
definición del trabajo decente, a saber: los impactos de la globalización (Giddens, 2000; 
Somavía, 2002 Stiglitz, 2002) (p.107) y la “profecía del fin del trabajo” de la sociedad 
salarial, de su carácter central en las relaciones sociales (Gortz, 1980; De La Garza, 1999; 
Rifkin, 1996; Méda, 1995)” (p.107).  
En Colombia, los pilares del trabajo decente han sido recientemente reiterados como 
compromiso del Estado, de los empleadores y de los trabajadores mediante la definición de 
una serie de compromisos previstos en el Pacto por el trabajo decente en Colombia (2018), 
del cual es pertinente extraer los siguientes deberes: 
 
(…) 2. Los empleadores, trabajadores y el Gobierno respetarán los pactos, acuerdos 
suscritos y compromisos adquiridos producto del consenso y el Diálogo Social.  
EMPLEO
- Acceso al trabajo







- Protección en 
materia de salud, 
pensión, riesgos 
laborales.
















4. Los empleadores y el Gobierno crearán y posibilitarán oportunidades de empleo 
formal en condiciones de equidad y con el pleno respeto de los derechos laborales y 
las normas vigentes.  
7. Los empleadores se comprometen a dar un trato a los trabajadores, sin acoso laboral 
y sin ninguna discriminación por razones de sexo, raza, origen nacional; familiar, 
lengua, religión opinión política o filosófica.  
8. Los empleadores desarrollarán sus actividades dentro de una jornada laboral sin 
exceder lo que la ley y los acuerdos contemplen.  
9. Los empleadores y el Gobierno brindarán y verificarán el cumplimiento normativo 
para la prestación del servicio y las condiciones de seguridad social y salud apropiadas 
a los trabajadores, según lo establecido en la norma  
11. Los trabajadores cumplirán de manera oportuna y eficiente las tareas, 
responsabilidades y directrices dadas por el empleador conforme a la ley, el contrato 
de trabajo y el reglamento interno de trabajo previamente establecido.  
12.Los trabajadores y empleadores mantendrán un clima e instrumentos necesarios 
para que, a través del Diálogo Social significativo y fructífero, se aborden y resuelvan 
todas las peticiones o desacuerdos.  
14. El Gobierno en cabeza del Ministerio del Trabajo elaborará una política pública de 
trabajo decente consensuada y cimentada en las bases del diálogo social y el 
tripartismo fundamentado en el fortalecimiento y especialización del sistema de 
inspección vigilancia y control.”(p.1-2) 
Ahora bien, La noción de trabajo decente propuesta por la Organización Internacional 
del Trabajo, fue acogida por las Organización de las Naciones Unidas mediante la 
Declaración del Milenio (Resolución A 55/2 del 13 de septiembre de 2000) dentro de la cual, 
se plantearon ocho objetivos de desarrollo mundial (Objetivos de desarrollo del Milenio – 
ODM) sustentados en “la responsabilidad colectiva de respetar y defender los principios de la 
dignidad humana, la igualdad y la equidad en el plano mundial” (2000, pág. 1). Entre los 
objetivos señalados se previó el de desarrollo y erradicación de la pobreza, tendiente a 
“Reducir a la mitad, para el año 2015, el porcentaje de habitantes del planeta cuyos ingresos 
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sean inferiores a un dólar por día y el de las personas que padezcan hambre” (pág. 5), objetivo 
para cuyo logro es fundamental el trabajo decente.  
En el año 2012, dentro del marco de la Conferencia de las Naciones Unidas sobre el 
Desarrollo Sostenible de Río de Janeiro se emite, por medio de la Resolución 66/288 del 11 
de septiembre de 2012 (2012), el documento denominado “El futuro que queremos”, en el 
cual se resalta como marco de acción y seguimiento del compromiso político con el desarrollo 
sostenible, la promoción del empleo pleno y productivo, el trabajo decente para todos y la 
protección social, teniendo en cuenta además, los siguientes aspectos: 
a) Que el trabajo decente guarda directa relación con la integración y la protección 
sociales. (pág. 32) 
b) Que los gobiernos deben definir e implementar estrategias que permitan a los 
jóvenes el acceso a un trabajo decente y productivo. (pág. 32) 
c) Que el desarrollo sostenible en materia de pleno empleo y trabajo decente supone 
la creación de empleos sustentados en “infraestructuras sociales y económicas 
sólidas, efectivas y eficientes y de la capacidad de producción, así como mediante 
la inversión en ellas (…)” (pág. 32) 
d) Que se hace básico, en desarrollo de la figura del trabajo decente, garantizar que 
los trabajadores cuenten con 
 “(…) acceso a la educación, la adquisición de competencias, la atención de la 
salud, la seguridad social, los derechos fundamentales en el trabajo, la protección 
social y jurídica, incluidas la seguridad y la salud en el trabajo, y oportunidades de 
trabajo decente. Los gobiernos, los sindicatos, los trabajadores y los empleadores 
tienen un papel que desempeñar en la promoción del trabajo decente para todos, y 
todos deben ayudar a los jóvenes a tener acceso a las competencias necesarias y a 




e) Que el trabajo decente requiere el logro de la igualdad en el acceso a las 
oportunidades laborales, capacitación y protección para las mujeres y los hombres. 
(pág. 33) 
f) Que tanto el sector privado como el público se deben promover oportunidades de 
trabajo decente, estimulando especialmente la inversión científica y tecnológica 
“así como intercambio de información y conocimientos sobre el trabajo decente 
para todos y la creación de empleo, incluidas las iniciativas sobre empleo en el 
sector ecológico y los conocimientos conexos, y facilitar la integración de los datos 
pertinentes en las políticas económicas y de empleo nacionales.” (pág. 33) 
Hacia el año 2014, el Grupo de Trabajo Abierto de la Asamblea General de las 
Naciones Unidad (GTA) remite a dicha Asamblea un documento más amplio contentivo de 17 
objetivos de desarrollo sostenible, el cual fue aprobado el 25 de septiembre de 2015, durante 
la 70ª. Asamblea General de Naciones Unidas, en Nueva York, en la que los países adoptaron 
la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. (Sustainable Development Goal Fund, s.f.) 
La Agenda 2030 para el desarrollo sostenible reemplazó los ocho Objetivos de 
Desarrollo del Milenio por los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible que se encuentran 
actualmente vigentes y se caracteriza por: 
 
a) Ser una agenda civilizatoria: Fundada en las personas, sus derechos y el desarrollo 
sostenible global. 
b) Ser universal, en tanto involucra a todos los países. 
c) Ser indivisible ya que integra los tres pilares del desarrollo sostenible – económico, 
social y medioambiental. (Comisión Económica para Amércia Latina y el Caribe, 
s.f.) 
Los objetivos de desarrollo sostenible (ODS), tienen como finalidad reafirmar los 
compromisos adquiridos por los estados miembro en relación con el desarrollo y futuro 
sostenible en los planos económico, social y ambiental. (2012, pág. 1) 
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La nueva dimensión que adquirieron los Objetivos de desarrollo sostenible en el año 
2015 implicó una nueva agenda de trabajo para los países con miras a su cumplimiento, la 
cual, de conformidad con lo expuesto por el Secretario General de la Organización en sus 
Memorias sobre la labor de la Organización:  
“(…) tiene por objeto abordar los problemas actuales y futuros. La creciente 
desigualdad mundial, el aumento de la exposición a los peligros naturales, la rápida 
urbanización, los nuevos modelos de migración y el consumo excesivo por algunos de energía 
y recursos naturales amenazan con elevar el riesgo de desastres a niveles peligrosos, con 
efectos sistémicos a nivel mundial.” (2015, págs. 8-9) 
Ahora bien, es importante tener en cuenta que la inclusión, como un objetivo expreso 
y concreto, del trabajo decente y el crecimiento económico, se sustentó en razones de diversa 
índole, entre ellas: el fortalecimiento de los derechos laborales, fenómenos como la 
migración, los cambios tecnológicos y las variaciones organizacionales, el trabajo infantil, el 
financiamiento de la protección social, los nuevo s tipos de vínculos de trabajo y la igualdad 
de género. (Comisión económica para América Latina y el Caribe, s.f.) 
De otro lado, se definieron como metas en relación con el logro de este objetivo: 
   a) A 2030, “lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las 
mujeres y los hombres, incluidos los jóvenes y las personas con discapacidad, así como la 
igualdad de remuneración por trabajo de igual valor”. 
b) A 2020, “reducir considerablemente la proporción de jóvenes que no están 
empleados y no cursan estudios ni reciben capacitación”. 
c) “Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y sin 
riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular las 
mujeres migrantes y las personas con empleos precarios” 
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d) A 2020, “desarrollar y poner en marcha una estrategia mundial para el empleo de 
los jóvenes y aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de la Organización Internacional del 
Trabajo.” (Organización de las Naciones Unidas, 2020) 
4.1.1. Trabajo decente: Dimensiones y caracterización.  
Con fundamento en la noción de trabajo decente prevista tanto por la Organización 
Internacional del Trabajo como por la Organización de Naciones Unidas, es preciso indicar 
que, dicha figura abarca seis aspectos o dimensiones que Anker et al. (2003), resumen de la 
siguiente forma: 
a) Las oportunidades de trabajo: Esto es, que haya empleos disponibles para todas 
las personas que los requieren. 
b) El trabajo en condiciones de libertad, que posibilita a las personas escoger el 
trabajo deseado y la libertad de asociación sindical, sin que sean aceptables la esclavitud, las 
peores formas de trabajo infantil o la discriminación. 
c) El trabajo productivo, que tenga significado y produzca beneficios para los 
trabajadores, sus familias y los estados, promoviendo su desarrollo y competitividad. 
d) La equidad en el trabajo por razón de la cual se debe garantizar a los trabajadores 
un trato justo y equitativo y oportunidades profesionales igualitarias, así como la conciliación 
entre la vida familiar y laboral. 
e) La seguridad laboral que garantice la protección social, salud, pensión y 
protección financiera frente a eventualidades.  
f) La dignidad laboral que supone trato respetuoso a los trabajadores, permitiéndoles 
participación y libre expresión respecto de las condiciones en que llevan a cabo su tarea.(pp-
166-167) 
Lanari (2004) refiere que al ser el concepto de trabajo decente tan preciso y 
“anacrónico en el mundo real” han sido diferentes las caracterizaciones que se le han 
otorgado, agrupables bajo dos clasificaciones, una, la que entiende que el trabajo decente “es 
un término que debe llenarse de contenido” (p.113) y otra “(..) las que aceptan que es un 
ropaje nuevo para las mismas cosas cuyas significaciones han sido enunciadas pero nunca 
integradas, y ese es su mérito.” (p.113) 
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A partir de tal clasificación,  algunas de las caracterizaciones destacadas por la autora 
son las siguientes: 
- El sentido universal propuesto por Amartya Sen (1999), quien expone que tal 
connotación se genera por razón de la cobertura que pretende la figura respecto de todos los 
trabajadores (p.110). 
- La caracterización del trabajo decente como un concepto en permanente 
construcción, recogida por Ermida Uriarte (2001) quien rescata su carácter integrativo y ético 
lo cual se evidencia en el hecho de que debe tratarse de un trabajo de calidad (p.110). 
- La caracterización del trabajo decente dispositivo, esto es, que está previsto como 
una herramienta que “encarna la misión de la institución, es decir, promover los derechos y la 
seguridad del trabajo” según Ghai D. (2002, 2005) (p.110). 
- La caracterización como una meta o anhelo de las personas y como “plataforma 
para el diseño de políticas” a la que se refiere Egger, P. y Sengenberger, W. (2002) (p.112). 
- La caracterización del trabajo decente fundada en la participación de los 
trabajadores, a la cual alude “Barreto Ghione (2003), quien entiende que las llaves de 
interpretación son “equidad”, “ética”, “responsabilidad” y “dignidad humana”.  
- La caracterización como “una matriz que integra diferentes aspectos que hacen a 
la “calidad y cantidad de los empleos”, pero también, y de manera fundamental, a las 
“relaciones sociales y en última instancia al tipo de sociedad y de desarrollo al que se aspira” 
a la cual hace mención Malva Espinoza (2003). 
Es claro entonces, que todos los sentidos en que puede caracterizarse el trabajo 
decente denotan su importancia en el mundo actual y la incidencia que tiene en las 
relaciones laborales. 
4.1.2. El Déficit de Trabajo decente 
El déficit de trabajo decente hace referencia a la falta que se presenta a nivel mundial 
(pero especialmente en regiones como América Latina y el Caribe), de oportunidades para las 
personas de acceder a oportunidades de “empleo decente y nuevas oportunidades de búsqueda 
y conservación del puesto de trabajo” (p.12) , de acuerdo con lo expuesto en el Informe Sobre 
Tendencias Mundiales de Empleo emanado de la Oficina Internacional del Trabajo (2006).  
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En las Memorias del Director General de la Organización Internacional del Trabajo: 
“Reducir el déficit de trabajo decente - un desafío global” (Somavia, 2001) presentado en la 
89ª. Conferencia Internacional del Trabajo, se destaca que este déficit de trabajo decente se 
produce, entre otras razones por la crisis generalizada en la oferta de empleo, falta de 
cobertura en protección social, vulneración y desconocimiento de los derechos al trabajo y el 
diálogo social, todo lo cual se traduce, a su vez, en una serie de brechas que impiden lograr el 
objetivo del trabajo decente y que son específicas para cada país dependiendo de sus 
particularidades, así: 
a) La brecha del empleo, en la cual predomina el desempleo y el subempleo en gran 
escala. 
b) La brecha de los salarios por razón de la cual se presente la denegación 
generalizada de los derechos en el trabajo. 
c) La brecha de la protección social, materializada en condiciones de trabajo y 
remuneración inseguras. 
d) La brecha del diálogo social, que supone falta o inadecuada representación de los 
trabajadores y falta de instituciones que les permitan hacerse escuchar (pp 9-11). 
Frente a tales brechas, la Organización Internacional del Trabajo (2006) propone como 
deberes y compromisos que deben adquirir tanto los gobiernos como la sociedad en general, 
los siguientes: 
1. Hacer del trabajo decente el eje principal de las políticas económicas y sociales de 
los Estados. 
2. Impulsar el crecimiento económico sostenible a nivel global que genere puesto de 
trabajo decentes y duraderos.  
3. Definir y desarrollar políticas y legislación que tengan como objetivo favorecer la 
competitividad y el desarrollo empresarial. 
4. Fomentar la innovación y la productividad, destacando el rol de las pequeñas 
empresas en la creación de empleo.  
5. Promover la capacitación, especialmente para los jóvenes.  
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6. Facilitar el trabajo mancomunado entre gobiernos, empresas, sindicatos y otros 
grupos interesados de la sociedad civil con miras a obtener la disminución de los índices de 
pobreza y propiciar la creación de puestos de trabajo (p.15) 
Como se observa, todos los actores sociales, incluidas las organizaciones, tienen roles 
de diferente naturaleza dirigidos a evitar el déficit de trabajo decente y promoverlo, haciendo 
uso de diversos mecanismos dentro del marco de sus facultades y competencias. 
 
4.1.3. Las Organizaciones como promotoras del trabajo decente 
 
Como se ha expuesto, las organizaciones tanto en el sector público como en el sector 
privado son actores fundamentales en la implementación del trabajo decente y ello deviene de 
sus elementos y características fundamentales. Mateus (2016) citando a Katz, refiere que, 
desde el ámbito de la psicología social de las organizaciones se  
“concibe la empresa como una estructura que se caracteriza por ser un sistema abierto, 
energético de insumo y resultado, en el que el energético proviene del resultado que reactiva 
el sistema y consiste en transacciones entre la organización y su ambiente (Katz, 1979).” (pág. 
387) 
Señala, además, que se trata de sistemas abiertos en los cuales es necesaria la 
autogestión y la adaptación al entorno (Morgan, 1995); dinámicos, fundados en principios-
propósitos, relaciones y vínculos (Schvarstein, 2003).  
Y resalta que:  
“la organización reconoce que está inserta en el mercado, la competencia, la política 
de divisas y cambiaria; el poder adquisitivo de la población, la disponibilidad de materias 
primas nacionales e internacionales, la situación general del comercio en el mundo, la fuerza 
competitiva de otros países y la disponibilidad de divisas de los posibles mercados extranjeros 
(OIT, 1995). Por tanto, debe corresponder a las necesidades del contexto y mediar sobre los 
impactos que estas generan. En tal sentido, la empresa debe ser responsable y sostenible y 
comprender el contexto, desarrollar sentido de comunidad, potenciar la capacidad innovadora, 
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proyectar a largo plazo y crear valor (Olcese, 2008), sobre todo valor compartido (Porter, 
2014). (pág. 388) 
Cabe señalar que, las organizaciones así consideradas, tienen una relación sustancial 
con la economía mundial, el comercio, las inversiones y el desarrollo de las actividades 
laborales. En la Declaración tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la 
política social del Consejo de Administración de la Oficina Internacional del Trabajo, 
expedida en el mes de noviembre de 1977 y enmendada en noviembre de 2000, marzo de 
2006 y marzo de 2017, se reconoce esta relación. Este instrumento internacional destaca: 
a) El papel que juegan las empresas ultinacionalesmultinacionales (entendidas como 
“las empresas -ya sean total o parcialmente estatales o privadas - que poseen o controlan 
la producción, la distribución, los servicios u otras prestaciones fuera del país en que 
tienen su sede”) en el progreso económico y social y, por ende, en el trabajo decente. 
 
b) La posibilidad de alcanzar el propósito de trabajo decente “mediante leyes, 
políticas, medidas y disposiciones apropiadas adoptadas por los gobiernos, (…) y 
mediante la cooperación entre los gobiernos y las organizaciones de empleadores y de 
trabajadores de todos los países.” 
 
c) La oportunidad de que tanto las empresas multinacionales como las nacionales, 
actúen conforme a los parámetros de la declaración, con el fin de alcanzar propósitos 
comunes en esta materia. 
 
d) La definición de una serie de principios en cuyo logro es definitiva la 
participación tanto del sector público como del sector privado, que están relacionados 
no solo con asuntos propios de las relaciones individuales de trabajo entre un empleador 
y un trabajador sino con temáticas como las relaciones colectivas, la concertación con 
organizaciones sindicales, la protección y seguridad social. 
En la tabla a continuación, se presentan los principios contemplados en la declaración 





Tabla 1. Principios de la declaración tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la política social. 
ASPECTO PRINCIPIO OBJETIVOS FUNDAMENTALES 
EMPLEO Promoción del 
empleo 
- Promoción de mejoras en las oportunidades de 
empleo. 
- Armonización de los planes de empleo de las 
empresas con las con las políticas de desarrollo social de 
cada país. 
- Adaptación de las tecnologías a las necesidades de 
cada país. 
- Contribución a la economía formal. 
Seguridad social - Definición de pisos de protección social para lograr 
cobertura universal. 




- Respeto a la edad mínima de admisión en el 
empleo. 
- No discriminación en el empleo, igualdad de 
oportunidades y de trato en el empleo. 
Seguridad en el 
empleo 
Garantizar empleo estable a los trabajadores. 
FORMACION Otorgar formación adecuada a los trabajadores en concordancia no solo con las 
necesidades de la empresa, sino con las políticas de desarrollo de cada país. 
CONDICIONES 






- Determinación de salarios con fundamento en las 
necesidades de los trabajadores y de sus familias, costo de 
vida, seguridad social, desarrollo económico, productividad 
y niveles de empleo. 
- La conveniencia de alcanzar y mantener un elevado 
nivel de empleo 
Seguridad y 
salud 
- Aplicación de normas en materia de seguridad y 
salud. 
- Promoción de la cultura de prevención en seguridad 
y salud. 







Libertad en la constitución de organizaciones sindicales por 
parte de los empleados y libertad en su funcionamiento. 
Negociación 
colectiva 
- Estímulo a los mecanismos de negociación colectiva de las 
condiciones de trabajo. 
Consultas - Definición de herramientas para posibilitar las consultas 
mutuas periódicas entre empleadores y trabajadores sobre 




- Garantizar el acceso a los mecanismos de protección de los 




Promoción de la conciliación y el arbitraje. 
Fuente: Creación propia con fundamento en el texto de la Declaración tripartita de principios sobre las empresas 





4.2. El trabajo decente y su impacto en el equilibrio entre la vida laboral y la vida 
familiar. 
4.2.1. Aproximación conceptual a la figura de la familia. 
El concepto de la familia no es unívoco. Por el contrario, involucra diversas 
disciplinas. Gutiérrez, Díaz & Román (2016) estudian el concepto de familia haciendo una 
aproximación antropológica y demográfica, concluyendo que a partir de las mismas será 
distinto hablar de unidad doméstica, familia y hogar (pp.221-223). 
En relación con el primer concepto, esto es, la unidad doméstica, los autores citan a 
Benería y Roldán (1987) quienes la definen como “un lugar geométrico o esfera social 
compuesta de una serie de personas que comparten un lugar común donde vivir y un 
presupuesto.”(p.121). En lo que atañe al concepto de familia, se recuerda que, desde el punto 
de vista etimológico, se origina en el latín familia, entendida como un grupo de siervos y 
esclavos que conforman el patrimonio del jefe, concepto en el cual claramente la mujer no 
actuaba ni era aceptada como jefe, por lo cual,  esta conceptualización partía de una división 
de “roles de género con base en sus actividades de sustento, así como una jerarquización en la 
familia” (p.121). 
 La figura del hogar por su parte cobra entonces relevancia desde el punto de vista 
demográfico, en tanto alberga a la familia y supone “ámbitos de relaciones sociales de 
naturaleza íntima, donde conviven e interactúan personas emparentadas, de género y 
generaciones distintas.”. Ahora bien, desde el punto de vista antropológico, la noción de 
familia ha adoptado diferentes matices, pudiéndose destacar la definición propuesta por 
Esteinou (1996) quien la considera como un “ámbito de interacción que, como tal, genera 
sentido y socializa interpretaciones disponibles dentro de ese ámbito” (p.222) 
Oliva & Villa (2014) s, proponen la adopción de un concepto de familia más 
incluyente y sustentado en dinámicas internas y externas no vinculadas únicamente a aspectos 
religiosos, que reconozca su presencia en todas las sociedades y la incidencia que en la misma 
tiene el fenómeno de la globalización y las nuevas tecnologías, así: 
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La Familia es el grupo de dos o más personas que coexisten como unidad espiritual, 
cultural y socioeconómica, que aún sin convivir físicamente, comparten necesidades 
psico-emocionales y materiales, objetivos e intereses comunes de desarrollo, desde 
distintos aspectos cuya prioridad y dinámica pertenecen a su libre albedrío: 
psicológico, social, cultural, biológico, económico y legal. (p.17) 
 Desde el punto de vista normativo colombiano, el concepto de familia ha venido 
siendo precisado, pasando del concepto de familia nuclear, propiamente dicho, a un concepto 
que abarca otra serie de consideraciones distintas a las de un vínculo de consanguinidad. 
Gutiérrez (2019) señala al respecto: 
La Constitución Política de Colombia, establece en su artículo 42, que la familia puede 
constituirse por medio de vínculos naturales o jurídicos, mediante la determinación de 
dos personas de contraer matrimonio o por la voluntad libre y responsable de 
conformarla. Así mismo, la Carta Política señala que dicha institución, es el núcleo 
básico de la sociedad, por lo que el Estado y la Sociedad, deben garantizar su 
protección integral, de acuerdo con lo establecido en el artículo 5º Superior. 
Igualmente, el artículo 42 Constitucional señala que “los hijos habidos en el 
matrimonio o fuera de él, adoptados o procreados naturalmente o con asistencia 
científica, tienen iguales derechos y deberes”, extendiendo de esta manera el principio 
de igualdad al núcleo familiar. Dicha igualdad, exige que se trate con similar respeto y 
protección a todos los tipos de familia, prohibiendo todo tipo de discriminación, ya sea 
contra los hijos o contra cualquier descendiente, sin importar el grado.” (Sentencia T-
070 de 2015). 
Como se observa, desde el punto de vista constitucional colombiano el entendimiento 
de la familia se ha ampliado, por razón del principio de igualdad, a grupos que no 
necesariamente participan de la noción tradicional, sino que suponen el reconocimiento de 
nuevas realidades. 
4.2.2. El Conflicto entre la vida familiar y la vida laboral 
La relación entre la vida laboral y familiar no está necesariamente exenta de conflicto. 
Por el contrario, su desequilibrio es una situación que ha sido identificada y analizada tanto 
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desde el punto de vista teórico como desde sus efectos prácticos. Jiménez, Mendiburo & 
Olmedo (2011) al indagar sobre el conflicto vida laboral y familiar señalan que: 
a) Es un conjunto de tensiones que afectan el equilibrio entre el trabajo y la familia, y 
que se traduce “en insatisfacción familiar o laboral, partiendo de la hipótesis de 
que ambos dominios son difusos y dependientes (Parasuraman, Greenhaus & 
Rabinowitz, 1989).”. 
b) Puede deberse al hecho de que los individuos asumen varios roles, que pueden ser, 
desde diversos puntos de vista, incompatibles, como lo proponen Greenhaus & 
Beutell (1985). 
c) Tiene incidencia en “altos niveles de estrés (Allen, Herat, Bruck & Sutton, 2000), 
insatisfacción laboral (Kossek & Ozeki, 1998; Bruck, Allen & Spector, 2002), baja 
productividad, falta de compromiso organizacional (Kossek y Ozeki, 1999), 
retrasos y ausentismo (Hammer, Bauer, & Gradey, 2003; Chinchilla, Poelmans & 
León, 2003).” 
d) “Genera riesgos para la salud de los padres que trabajan, reflejados en tensión 
psicológica, ansiedad, irritación, estados depresivos, estrés laboral y diversos 
problemas psicosomáticos (Frone, Russell & Cooper, 1997; McFarland, 2004; 
Cifre y Salanova, 2004)”. (p.318-319) 
Para Andrade & Landero (2015), la tensión entre los conceptos de familia y trabajo es 
bidireccional, esto es:  
“(…)  el trabajo puede interferir con la familia y la familia puede interferir con el 
trabajo (Frone, Russell & Cooper, 1992b). En este sentido, cuando el trabajo afecta a la 
familia hablamos del conflicto trabajo-familia y cuando la familia afecta al trabajo hablamos 
del conflicto familia-trabajo (Frone, Russell & Cooper, 1997).” (pág. 187) 
En este mismo sentido, Otálora (2007, pág. 144) citando a Frone, Russell & Cooper (1992) 
refiere que:  
“hay una relación mutua entre los conflictos trabajo-familia y familia-trabajo, basados en el 
supuesto de que, por ejemplo, si una sobrecarga en el trabajo comienza a interferir con las 
obligaciones de la familia, estas obligaciones insatisfechas pueden comenzar a interferir con 
las funciones del trabajo. Por consiguiente, el interés investigativo en el conflicto de los roles 
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tiene que dirigirse a las consecuencias negativas demostradas en la calidad de vida en ambos 
dominios de trabajo y familia y a entender completamente la interfaz de trabajo-familia. Por 
consiguiente, ambas direcciones del conflicto trabajo-familia tienen que analizarse (Carlson, 
Kacmar y Williams, 2000). 
De conformidad con lo expuesto, y dada la directa relación entre la familia y el trabajo, la 
definición de medidas organizacionales que permitan su equilibrio es un reto fundamental, 
como se expondrá en el siguiente apartado, a efectos de minimizar los efectos negativos 
generados con su tensión, y lograr beneficios para la empresa, para los trabajadores y para sus 
familias. 
4.2.3. Retos organizacionales en la implementación de medidas tendientes a lograr 
el equilibrio necesario entre la vida laboral y familiar.   
Teniendo en cuenta los retos que supone para las organizaciones la búsqueda del 
equilibrio entre la vida laboral y familiar, es necesario destacar la importancia de las acciones 
de conciliación entre estos aspectos. López Mera (2020) define la conciliación entre la vida 
familiar y la laboral como una dimensión del trabajo decente que “considera que los 
trabajadores tienen una vida más allá de su empleo y que, por tanto, para su dignificación y 
desarrollo humano requieren contar con una vida personal y familiar”. (p.174) 
ComCon miras a lograr esta conciliación, los ordenamientos jurídicos juegan un papel 
importante en la generación de estructuras normativas que puedan ser desarrolladas e 
implementadas por medio de acciones conjuntas entre actores sociales como las 
organizaciones, los gremios y los trabajadores. Las regulaciones existentes en esta área son 
variadas en los distintos países, algunas más profusas que otras y no todas contemplan los 
mismos mecanismos.  
Al respecto Quintanilla (2005) expresa que, en muchos casos, al momento de prever 
medidas de conciliación de la vida familiar y profesional, se “contempla únicamente el 
tiempo” (p.99)  sin considerar otras necesidades familiares como las económicas por lo cual la 
perspectiva de las necesidades de los trabajadores es muy limitada, razón por la cual debe 
pensarse inclusive, en medidas de flexibilidad en el espacio (por ejemplo el teletrabajo) y de 
flexibilidad en la remuneración (mejoras o beneficios relacionados de manera directa con las 
necesidades puntuales de cada colaborador) (p.99).” 
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En este punto vale la pena hacer mención al documento “Conciliación del trabajo y la 
vida familiar” emitido por el Consejo de Administración de la Oficina Internacional del 
Trabajo, durante la 312.ª reunión celebrada en Ginebra durante el mes de noviembre de 2011 
(Consejo de Administración. Oficina internacional del trabajo, 2011), en el cual se hizo 
hincapié no solamente en los efectos negativos que producen las tensiones generadas en la 
búsqueda de la conciliación de la vida laboral y familiar, sino además en las consecuencias 
positivas tanto para los países como para los empleadores y empresas que se obtienen de tal 
conciliación, así: 
a) La conciliación entre el trabajo y la vida familiar está estrechamente vinculada a 
fenómenos mundiales como “la expansión del empleo femenino remunerado y de los empleos 
atípicos, la intensificación del trabajo, el envejecimiento de la población y los cambios en los 
modelos familiares, en particular, el crecimiento de los hogares monoparentales.” (pág. 1) 
b) La desatención de las tensiones surgidas con ocasión de la conciliación entre la vida 
laboral y la vida familiar afecta tanto las oportunidades de empleo como la calidad del mismode 
este y la productividad. (pág. 2) 
c) La dificultad de adaptar los lugares de trabajo a las necesidades de los trabajadores 
con responsabilidades familiares intensifica el conflicto vida laboral y familiar. 
d) “Las medidas para conciliar el trabajo y la vida familiar son soluciones de política a 
nivel nacional, de la comunidad o del lugar de trabajo, que tienen por objeto facilitar el acceso 
al trabajo decente para los trabajadores y a tal fin tienen en cuenta y apoyan de manera expresa 
y sistemática sus responsabilidades familiares.” (pág. 8) 
e) Tanto empleadores como trabajadores son claves en la definición y aplicación de las 
herramientas de conciliación de la vida laboral y familiar que generan mayores y mejores 
beneficios para las empresas y permiten la ampliación de la protección social (pág.20) 
Es necesario resalñtarresaltar que las medidas de conciliación entre la vida laboral y 
familiar suponen ventajas que, aunque algunos definen como intangibles, las cuales están 
directamente vinculadas al aumento en la productividad, reducción en la rotación y en el 
ausentismo de los trabajadores, aumento en la competitividad de la organización y mejoras en 
la salud de los colaboradores (Meil Landwerlin, Gerardo et al, 2008, págs. 17-18). 
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Es claro entonces, que la conciliación entre la vida familiar y laboral implica no sólo la 
participación activaparticipación de las autoridades públicasautoridades, sino que requiere que 
las organizaciones y trabajadores, se comprometan en la búsqueda de opciones que la 
faciliten, lo cual necesariamente genera beneficios multidireccionales. Para los trabajadores: 
mayor satisfacción en la ejecución de sus tareas y por tanto mayor productividad y para las 
empresas: la mejora de sus procesos y para los estados, mejores tasas de seguridad y 


















5. Regulación normativa relacionada con la conciliación entre la vida familiar y 
laboral como tópico fundamental del trabajo decente 
Para efectos de definir el marco normativo de referencia pertinente para los fines de 
este trabajo y teniendo en cuenta que como se ha visto, la noción del trabajo decente se gesta 
en el marco de un organismo internacional como la Organización Internacional del Trabajo, 
es preciso identificar dos grandes grupos de disposiciones relacionadas con los conceptos que 
se vienen analizando, así: 
5.1. Normas Internacionales  
Se presentan a continuación los convenios y recomendaciones de la Organización 
Internacional del Trabajo, más significativos en la materia, que pueden servir como referente 
para efectos conceptuales, a pesar de que, como se indicará, varios de ellos no han sido 
ratificados por Colombia y por tanto no son considerados como parte de nuestro ordenamiento 
jurídico: 
Tabla 2. 
Convenios y recomendaciones OIT. 
Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades 
familiares, 1981 (núm. 156). 
No ratificado por Colombia 
Orientado que los países incluyan entre los 
objetivos de su política nacional: 
a) Permitir que las personas con 
responsabilidades familiares y laborales 
ejerzan su derecho a hacerlo sin ser 
discriminación. 
b) Evitar en lo posible el conflicto entre las 
responsabilidades familiares y 
profesionales. 
C183 - Convenio sobre la protección de la maternidad, 
2000 (núm. 183) 
No ratificado por Colombia 
Sobre protección de la salud de las mujeres 
gestantes, licencia de maternidad, licencia en caso 
de enfermedad, prestaciones, protección en el 
empleo, no discriminación y lactancia. 
C142 - Convenio sobre el desarrollo de los recursos 
humanos, 1975 
No ratificado por Colombia 
 
Dirigido a la promoción de políticas y programas 
en materia de orientación y formación profesional. 
R198 - Recomendación sobre la relación de trabajo, 
2006  
 
Cuyo objetivo es garantizar la protección efectiva 
a los trabajadores que ejercen su actividad en el 




Fuente: Creación propia con fundamento en el texto de las normas referidas que se encuentra disponible en 
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es. 
 
Según el cuadro precedente, pese a que Colombia viene trabajando desde la órbita de 
la política pública en la materialización de la conciliación entre vida laboral y vida familiar, 
no ha ratificado aún instrumentos fundamentales en la materia, como es el caso del Convenio 
156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, el cual responde precisamente a 
la problemática que se genera por la discriminación en el empleo que se genera respecto de 
los trabajadores que deben atender a su grupo familiar pero además, ejecutan actividades 
laborales con todas las limitantes que ello supone. La falta de ratificación de estos 
instrumentos si bien no impide que internamente el país pueda legislar sobre esta materia o 
incluir dentro de sus políticas, directrices relacionadas con la misma, de alguna forma si 
puede analizarse como una omisión en sus compromisos como estado partícipe de la OIT. 
5.2. Normas del ordenamiento jurídico colombiano 
5.2.1. Constitución Política de Colombia 
En sus artículos 42 y 43 la Constitución Política de Colombia (1991) hace mención a 
la familia en los siguientes términos: 
ARTICULO 42. La familia es el núcleo fundamental de la sociedad. Se constituye por 
vínculos naturales o jurídicos, por la decisión libre de un hombre y una mujer de 
contraer matrimonio o por la voluntad responsable de conformarla. 
El Estado y la sociedad garantizan la protección integral de la familia. La ley podrá 
determinar el patrimonio familiar inalienable e inembargable. 
La honra, la dignidad y la intimidad de la familia son inviolables. 
Las relaciones familiares se basan en la igualdad de derechos y deberes de la pareja y 
en el respeto recíproco entre todos sus integrantes. 
Cualquier forma de violencia en la familia se considera destructiva de su armonía y 
unidad, y será sancionada conforme a la ley. 
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Los hijos habidos en el matrimonio o fuera de él, adoptados o procreados naturalmente 
o con asistencia científica, tienen iguales derechos y deberes. La ley reglamentará la 
progenitura responsable. 
La pareja tiene derecho a decidir libre y responsablemente el número de sus hijos, y 
deberá sostenerlos y educarlos mientras sean menores o impedidos. 
Las formas del matrimonio, la edad y capacidad para contraerlo, los deberes y 
derechos de los cónyuges, su separación y la disolución del vínculo, se rigen por la ley 
civil. 
Los matrimonios religiosos tendrán efectos civiles en los términos que establezca la 
ley. 
Los efectos civiles de todo matrimonio cesarán por divorcio con arreglo a la ley civil. 
También tendrán efectos civiles las sentencias de nulidad de los matrimonios 
religiosos dictadas por las autoridades de la respectiva religión, en los términos que 
establezca la ley. 
La ley determinará lo relativo al estado civil de las personas y los consiguientes 
derechos y deberes. 
ARTICULO 43. La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La 
mujer no podrá ser sometida a ninguna clase de discriminación. Durante el embarazo y 
después del parto gozará de especial asistencia y protección del Estado, y recibirá de 
este subsidio alimentario si entonces estuviere desempleada o desamparada. 
El Estado apoyará de manera especial a la mujer cabeza de familia.” 
En relación con el concepto de familia, y a partir del análisis del artículo 42 de la 
Constitución Nacional, la Corte Constitucional Colombiana (2018) ha señalado que el 
entendimiento de la definición plasmada en el artículo 42 debe ser amplio, recordando que, 
diferentes instrumentos jurídicos internacionales de antaño han previsto que la familia es el 
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núcleo fundamental de la sociedad (Declaración Universal de Derechos Humanos, el Pacto 
Internacional de los Derechos Civiles y Políticos, el Pacto Internacional de los Derechos 
Económicos, Sociales y Culturales y la Convención Americana sobre Derechos Humanos -
Pacto de San José de Costa Rica). 
En este mismo sentido, la Corte ha dispuesto que, la familia es un concepto 
eminentemente dinámico, que depende de la evolución en las relaciones de los seres humanos, 
razón por la cual, su alcance debe tomar en consideración criterios objetivos que atiendan a 
las diversas maneras en que las personas pueden vincularse. Señala la Corte en Sentencia C-
107 (2017) que la familia debe ser comprendida como:   
(…)un fenómeno sociológico que se comprueba cuando dentro de un grupo de 
personas se acreditan lazos de solidaridad, amor, respeto mutuo y unidad de vida 
común, construida bien por la relación de pareja, la existencia de vínculos filiales o la 
decisión libre de conformar esa unidad familiar”.  
Esta noción ha llevado a la Corte a precisar igualmente en la sentencia atrás citada, 
que la evolución del concepto supone que las parejas del mismo sexo puedan conformarla ya 
que no existe una razón constitucional que no lo permita o que justifique un criterio en contra, 
razón que lleva necesariamente a concluir que se protegen desde el punto de vista jurídico los 
diversos entendimientos de familia, aunque no haya surgido la misma previo cumplimiento de 
formalidades legales determinadas. 
5.2.2 Código Sustantivo del Trabajo (Diario Oficial No 27622 del 7 de junio de 1951) 
Desde el punto de vista legal, debe señalarse que el Código Sustantivo del Trabajo 
(principal código colombiano en materia de relaciones laborales), no cuenta con un conjunto 
de normas específicamente dedicadas a regular las acciones para la conciliación de la vida 
laboral y familiar. A pesar de diferentes reformas, adiciones y modificaciones sufridas por 
esta codificación, se trata, por lo menos en su base fundamental, de disposiciones de que 
datan de la década de 1950 lo que lleva a pensar que aún puede ser sujeto de numerosos 




Así las cosas, se encuentran normas aisladas que hacen referencia a figuras que 
podrían servir como punto de partida para efectos de implementar y desarrollar la conciliación 
vida laboral y familiar por parte de los empleadores, entre ellas: 
✓ Artículo 51, que dispone que, las licencias o permisos concedidos por el 
empleador al trabajador, son considerados como causal de suspensión de los 
contratos de trabajo, y, por tanto, durante los lapsos en que los mismos tienen 
vigencia, no habrá lugar al pago de salarios al trabajador ni prestación personal 
del servicio por parte de éste. 
✓ Artículo 57, Numeral 11 que contempla la obligación del empleador de otorgar 
a la trabajadora en estado de embarazo una la licencia remunerada de 
maternidad que actualmente tiene una duración de 18 semanas. 
5.2.3 Ley 755 de 2002 (Julio 23 de 2002) (Diario Oficial No. 44878 del 25 de Julio de 
2002):  
Esta ley, modificó el parágrafo del artículo 236 del Código Sustantivo del Trabajo, el 
cual contempló la Licencia de Paternidad, estableciendo la duración de la licencia en ocho (8) 
días hábiles de descanso remunerado para todos los casos, sin importar si uno o ambos padres 
se encuentran afiliados y cotizando al sistema de seguridad social en salud.  
Son destacables, en relación con esta figura, los siguientes aspectos: 
a) La licencia de paternidad es incompatible con la de calamidad doméstica, prevista 
en el artículo 57 del Código Sustantivo del Trabajo.  
b) Lo anterior supone que, si por el nacimiento de hijo al padre le fue concedida la 
licencia por calamidad doméstica, los días que haya tomado por virtud de esta, serán 
descontados de los 8 días hábiles que la corresponderían por la licencia de paternidad. 
c) Esta licencia no supone distinción entre hijos nacidos en matrimonio, unión libre o 
por adopción. 
d) Son requisitos para el otorgamiento de esta licencia, el Registro del menor 
(Registro Civil de Nacimiento) presentado ante la EPS dentro de los 30 días siguientes al 




5.2.4. Ley 1232 de 2008 (julio 17 de 2008) (Diario Oficial No. 47053 del 17 de julio 
de 2008):  
“Por la cual se modifica la Ley 82 de 1993, Ley Mujer Cabeza de Familia y se dictan 
otras disposiciones.”. 
Esta norma, regula aspectos relacionados con la equidad de género. Para el efecto, 
establece algunos conceptos como el de la Jefatura Femenina de Hogar, el cual, es producto 
de: 
(…) una categoría social de los hogares, derivada de los cambios sociodemográficos, 
económicos, culturales y de las relaciones de género que se han producido en la 
estructura familiar, en las subjetividades, representaciones e identidades de las mujeres 
que redefinen su posición y condición en los procesos de reproducción y producción 
social, que es objeto de políticas públicas en las que participan instituciones estatales, 
privadas y sectores de la sociedad civil. 
La disposición define, por tanto, a la Mujer Cabeza de Familia en los siguientes 
términos: 
“(…) quien siendo soltera o casada, ejerce la jefatura femenina de hogar y tiene bajo 
su cargo, afectiva, económica o socialmente, en forma permanente, hijos menores 
propios u otras personas incapaces o incapacitadas para trabajar, ya sea por ausencia 
permanente o incapacidad física, sensorial, síquica o moral del cónyuge o compañero 
permanente o deficiencia sustancial de ayuda de los demás miembros del núcleo 
familiar.” 
Así mismo, destaca el legislador que la mujer cabeza de familia es sujeto de especial 
protección, especialmente en materia laboral, teniendo el derecho a acceder a trabajos dignos 
y estables, planteando de manera general, que se podrán establecer por el Gobierno Nacional, 
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incentivos para el sector privado, con el objetivo de crear, promocionar o desarrollar 
programas especiales en materia como salud, educación, seguridad social y empleo. 
En el mismo orden de ideas el artículo 12 de la citada ley, prevé que, en desarrollo del 
principio de igualdad de oportunidades que deben tener las mujeres cabeza de familia, las 
entidades públicas que tienen el deber de aplicar las normas sobre el particular, deben tomar 
en cuenta dentro de los proyectos que establezcan, presupuesto para apoyar las cadenas 
productivas y los procesos organizacionales, “como componente solidario en la ejecución de 
proyectos sociales de desarrollo que les permitan generar recursos y empleo digno y estable.” 
De esta forma la disposición reitera la incidencia que tienen las decisiones 
organizacionales en el desarrollo del principio de igualdad de oportunidades en el trabajo, en 
este caso, tratándose de mujeres cabeza de familia. 
5.2.5. Ley 1361 de 2009 (diciembre 3 de 2009) (Diario Oficial No. 47578 del 30 de 
Diciembre de 2009): 
” Por medio de la cual se crea la Ley de Protección Integral a la Familia.” 
En esta ley, el núcleo normativo central es la protección, desarrollo y garantía de la 
familia entendida como núcleo fundamental de la sociedad. Sus contenidos fundamentales son 
los siguientes: 
a) El estado es garante de dicha protección estando comprometido en la construcción 
de programas de atención a la familia, definida como: “(…) el núcleo fundamental de la 
sociedad. Se constituye por vínculos naturales o jurídicos, por la decisión libre de un hombre 
y una mujer de contraer matrimonio o por la voluntad responsable de conformarla.” 
b) Son fundamentales la asistencia e integración social para el logro de los objetivos 
propuestos en la ley, bajo el principio de corresponsabilidad, que supone responsabilidad 
compartida entre sector público, privado y la sociedad en general. 
c) Son deberes del estado y de la sociedad: el establecimiento de “programas 
dirigidos a permitir el desarrollo armónico de la familia” y de “acciones y programas que 
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permitan la generación de ingresos estables para la familia”, así como la promoción de 
“acciones de articulación de la actividad laboral y la familiar”. 
 
5.2.6. Ley 1857 de 2017 (julio 26 de 2017) (Diario Oficial No. 50306 del 26 de julio 
de 2017):  
Expedida para adicionar la Ley 1361 de 2009 en relación con los siguientes aspectos: 
a) La acción estatal: Que deberá suponer la creación de programas de atención 
familiar e intervención para los miembros de la familia especialmente, los más vulnerables. El 
estado deberá formular una Política nacional de apoyo y fortalecimiento a la familia, como 
espacio de reflexión e interrelación entre los miembros de la familia.  
b) La flexibilidad de horarios y jornada de trabajo se plantea como una opción para 
los empleadores para facilitar que los trabajadores puedan: 
- Tener espacios de acercamiento con sus familias. 
- Ejercer acompañamiento a los miembros de su núcleo familiar incluidos su 
cónyuge o compañera(o) permanente, hijos menores, personas de la tercera edad de su grupo 
familiar o a sus familiares dentro del 3er grado de consanguinidad. 
- Atención de familiares en situación de discapacidad o dependencia. 
c) La flexibilidad La posibilidad de hacer uso de esta flexibilización de la jornada 
dependerá de los pactos que suscriban el empleador y sus trabajadores. 
d) Se introduce en esta ley la figura de la jornada semestral de la familia, a cargo de 
los empleadores, como un espacio en el que los trabajadores compartan con sus familias sin 
que se genere afectación en los días de descanso de aquellos. 
e) Se crea el Día Nacional de la Familia, a celebrarse el 15 de mayo de cada año en 
relación con el cual se señala como obligación para los operadores de telecomunicaciones de 
internet y telefonía móvil la de promover mensajes para promover en los usuarios el uso 
responsable de los medios digitales, y la importancia de dedicar “tiempo de calidad, a los 




La norma en cita propuso novedades importantes, entre ellas especialmente la jornada semestral 
de la familia, respecto de la cual, se ha permitido no solo su gestión directa por parte de los 
empleadores mediante de espacios de interacción con los trabajadores y sus familias, sino 
mediante el otorgamiento de descansos remunerados, coincidentes, por ejemplo, con las fechas 




























6. Reseña comparativa entre los mecanismos de conciliación de la vida laboral y 
familiar en Argentina, Colombia, Chile, México y España.- 
 
La conciliación entre la vida familiar y laboral se materializa normativamente de distinta 
manera a nivel mundial. Para efectos del presente trabajo se propuso realizar un estudio 
comparativo entre los mecanismos previstos en Argentina, Colombia, Chile, México y España 
considerando que se trata de países hispanohablantes, con tradición jurídica del sistema 
continental europeo, lo que genera similitudes en sus instituciones, por lo menos, en relación 
con aquellas fundamentales previstas en sus ordenamientos laborales.  
 
El análisis propuesto permitirá entender el marco regulatorio que las organizaciones 
deben observar en esta materia y a su vez, colabora para la formulación de propuestas que 
puedan ser innovadoras, especialmente en Colombia, a partir de la experiencia en los países 
analizados. 
 
6.1.Ratificación por país de los convenios más representativos de la Organización 
Internacional del Trabajo relacionados con el trabajo decente. 
 
Teniendo en cuenta que las normas internacionales del trabajo de la Organización 
internacional del Trabajo y específicamente los convenios se consideran como jurídicamente 
vinculantes para los estados que los ratifican, es importante revisar cuáles de ellos de 
naturaleza fundamental (esto es, los que tienen que ver con temas entendidos como principios 
y derechos fundamentales en el trabajo) aplicables en el sector privado y que tienen relación 
con la conciliación vida laboral y familiar, han sido adoptados por los países antes 
identificados de tal manera que son de cumplimiento obligatorio en el régimen interno de 
cada uno.  
Para ello se hace remisión a los convenios OIT 100, 105 y 111. También se incluye el 
Convenio 156, que, si bien no está catalogado como fundamental, hace mención expresa a los 
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1956. En vigor. 
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1960. En vigor. 
 
 
18 de junio de 1968. En 
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1971. En vigor. 
 
 
1 de febrero de 
1999. En vigor. 
 
 
20 de septiembre de 
1971. En vigor. 
 









7 de junio de 
1963. En vigor. 
 
 







23 agosto 1952. En 
vigor. 
 
1 de junio de 
1959. En vigor. 
 
 








1967. En vigor. 
 
6 de noviembre de 
1967. En vigor. 
 
 
6 de noviembre de 
1967. En vigor 
 
11 septiembre 1985. En 
vigor 
Fuente: Creación propia con fundamento en publicación de la Organización Internacional del Trabajo. 
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12000:::NO::: 
 
Como se observa, pese a que todos los países mencionados han ratificado los 
Convenios 100, 105 y 111,  ni Colombia ni México han adoptado el Convenio 156 sobre 
trabajadores con responsabilidades familiares, el cual de acuerdo con lo previsto en su 
preámbulo surge como respuesta a “la  necesidad de instaurar la igualdad efectiva de 
oportunidades y de trato entre los trabajadores de uno y otro sexo con responsabilidades 
familiares, al igual que entre éstos y los demás trabajadores” y al hecho de que muchos de los 
problemas con que se enfrentan todos los trabajadores se agravan en el caso de los 
trabajadores con responsabilidades familiares” (Organizacion Internacional del Trabajo, 
1981). 
Ello quiere decir que en los estados que no han ratificado el Convenio, la conciliación 
entre la vida laboral y familiar depende principalmente de las leyes, decretos o políticas 
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internas, lo que implica algunas diferencias en cuanto a las herramientas utilizadas por cada 
país.  
6.2. Mecanismos e instrumentos de implementación de los Objetivos de desarrollo 
sostenible.  
 
De conformidad con lo expuesto, al hacer una aproximación contextual sobre el 
trabajo decente, es necesario identificar la manera en que, este concepto se ha desarrollado en 
los países a través de los Objetivos de Desarrollo Sostenible y la Agenda 2030.  
6.2.1. Argentina 
Argentina ha implementado líneas de acción para el cumplimento de los ODS, 
principalmente en 4 vías: Nacional, federal, sector privado empresarial y sociedad civil. El 
Consejo Nacional de Coordinación de Políticas Sociales (CNCPS) es la entidad encargada de 
coordinar y llevar a cabo el seguimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, mediante 
labor de articulación con los ministerios y organismos nacionales (s.f.). Igualmente, la 
Comisión Nacional Interinstitucional de Implementación y Seguimiento de los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (coordinada por el CNCPS) es el “espacio transversal de construcción de 
consensos y producción de insumos para la implementación y seguimiento en el ámbito del 
Poder Ejecutivo.” (s.f.) 
 
De conformidad con el documento “Implementación de la agenda 2030 en la argentina 
2016-2019”, el país ha gestionado la estructuración de un marco de seguimiento al 
cumplimiento de los ODS que toma en cuenta: “a) los 17 ODS, b) 80 metas y 242 indicadores 
de nivel I, además de las “intervenciones articuladas con las metas adoptadas por la Argentina 
y c) la inversión pública realizada para alcanzar las metas de los ODS.” (Comisión Nacional 
Interinstitucional de implementación y seguimiento de los objetivos de desarrollo sostenible. 
República Argentina, 2019, pág. 13) 
 
Específicamente en relación con la meta 9,2 esto es, promover un desarrollo productivo 
inclusivo y sostenible que permita generar empleos de calidad, señala el documento en cita que: 
“(…) los indicadores seleccionados estuvieron en línea con la creación de empleo de calidad; 
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la creación de nuevas empresas (que refleja un mejor entorno para el emprendedorismo) y 
potenciar las exportaciones, generando una mayor cantidad de exportadores y promoviendo la 
exportación de mayor valor agregado (bienes diferenciados y servicios).” (Comisión Nacional 
Interinstitucional de implementación y seguimiento de los objetivos de desarrollo sostenible. 
República Argentina, 2019, pág. 65) 
6.2.2. Chile 
El 22 de agosto de 2016, la República de Chile creó el Consejo Nacional para la 
implementación de la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible (ODS) de conformidad con el 
Decreto No. 49 de 2016 expedido por el Ministerio de Relaciones Exteriores. Este consejo tiene 
a su vez, una Secretaria Técnica bajo cargo del Ministerio de desarrollo social y tres comisiones 
(Económica, Social y Ambiental), Grupos de Trabajo dentro de las mismas comisiones y/o de 
naturaleza transversal. 
El objetivo fundamental del Consejo es asesorar al Presidente de la República y servir 
de instancia de coordinación para la implementación y seguimiento de los ODS y de la Agenda 
2030 y dentro de las funciones que ejecuta están previstas las de: coordinar con las entidades 
gubernamentales, organizaciones internacionales, organizaciones no gubernamentales, sector 
privado y/o sociedad civil, en aquellos aspectos necesarios para implementación de la Agenda. 
(Consejo Nacional para la implementación de la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible. 
República de Chile, s.f.) 
En relación con el ODS No. 8, dentro de la Agenda de Productividad y Crecimiento 
(APC) y especialmente en relación con la meta de obtener más altos índices de productividad, 
se han previsto herramientas como el Programa Estratégico Nacional Industrias Inteligentes; el 
Programa de Competitividad e Innovación Logística, el Programa de fomento a la innovación 
empresarial, y el Programa de difusión tecnológica. Además, la APC incorpora el Programa 
Estratégico para el Desarrollo Productivo, la Agenda Financiamiento para pequeñas y medianas 
empresas y emprendedores; la Red Centro de Desarrollo de Negocios; el Programa de 




El país cuenta con un Observatorio Laboral que tiene como finalidad “conocer las 
brechas existentes entre oferta y demanda de ocupaciones en el mercado del trabajo, y avanzar 
hacia la anticipación de las brechas futuras.”, ello genera “una medición del Trabajo Decente a 
través del desarrollo de diversos indicadores que abarcan dimensiones como: oportunidades de 
empleo, ingresos monetarios y productividad de empleo, tiempo de trabajo decente, 
compatibilización trabajo-familia, seguridad social, estabilidad y seguridad en el trabajo, entre 
otros.” (Observatorio laboral, s.f.) 
 
Así mismo, como evidencia del cumplimiento de la implementación de los ODS, en 
los últimos años, se han emitido una serie de normas y políticas relacionadas puntualmente 
con el ODS 8, entre ellas Ley No. 20.971 (bono de invierno y otros beneficios); la Ley No. 
21.010 de abril de 2017 (cotización extraordinaria para el seguro social contra riesgos de 
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales); la Ley No.° 20.829 de abril de 2015 
(seguro de cesantía); Ley No. 20.864 de octubre de 2015 (exención para los adultos mayores 
pensionados de la obligación de cotizar en salud, prestación de vejez a todos los beneficiarios 
del sistema de pensiones solidarias de invalidez) y la Política Nacional de Seguridad y Salud 
en el Trabajo. 
6.2.3. Colombia 
En Colombia mediante el decreto 280 de 2015, se crea la Comisión Interinstitucional de 
Alto Nivel para el alistamiento y la efectiva implementación de la Agenda de Desarrollo Post 
2015 y sus Objetivos de Desarrollo Sostenible -ODS, la cual tiene, entre otros objetivos, la 
definición de los mecanismos, metodologías y procesos necesarios para el alistamiento y la 
efectiva implementación de los ODS; la orientación a las entidades competentes para dicho 
cumplimiento y la identificación de los sectores, públicos y privados con responsabilidades 
intersectoriales que contribuyen al cumplimiento de las metas establecidas relacionadas con los 
ODS. (Congreso de la República de Colombia, 2015) 
 
En relación con el ODS No. 8, el Gobierno Nacional mediante documento del Consejo 
Nacional de Política económica y social (CONPES) No. 3918, estableció como Indicador 
fundamental nacional la tasa de formalidad laboral o porcentaje de población ocupada, tomando 
para ello como línea base del año 2015, el 50,8 % de la población y previendo como meta 
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nacional a 2030 el 60,0 % de la población (Consejo Nacional de Política económica y social de 
la República de Colombia, 2018). Las metas de cumplimiento definidas en tal sentido, de 
conformidad con la Agenda 2030, fueron (Departamento Nacional de PLaneación de la 
República de Colombia., s.f.):  
 
1. Crecimiento Económico Sostenible. 
2. Diversificar, innovar y mejorar la productividad económica. 
3. Promover políticas para apoyar la creación de empleo y el crecimiento empresarial.  
4. Mejorar la eficiencia de los recursos en el consumo y la producción. 
5. Trabajo decente e igualdad de remuneración. 
6. Reducir el desempleo juvenil. 
7. Poner fin a la esclavitud moderna, la trata y el trabajo infantil. 
8. Derechos laborales universales y entornos de trabajo seguros. 
9. Promover Turismo Sostenible y Beneficioso. 
10. Acceso universal a servicios bancarios, de seguros y financieros. 
 
6.2.4. México 
En México se crea el 24 de abril de 2017 el Consejo Nacional de la Agenda 2030 para 
el Desarrollo Sostenible cuya función principal es la coordinación de las acciones necesarias 
para el cumplimiento de los ODS.  
 
Ya desde el año 2015, el país contaba con un Comité Técnico especializado de los 
objetivos  de desarrollo sostenible en México, dirigido a coordinar “(…) los trabajos de 
carácter conceptual, metodológico, técnico y operativo, que en el marco del Sistema Nacional 
de Información Estadística y Geográfica, permitan generar y actualizar periódicamente la 
información requerida para diseñar y evaluar políticas públicas orientadas al cumplimiento de 
los Objetivos de Desarrollo Sostenible comprometidos por México en el marco de la Agenda 
de Desarrollo 2030 para el Desarrollo Sostenible de la Organización de las Naciones Unidas.” 




El 29 de junio de 2018 el Consejo de Ministros aprobó el “Plan de Acción para la 
implementación de la Agenda 2030”. Este plan de acción de desarrolla mediante una serie de 
entidades y órganos con responsabilidades definidas (Ministerio de Asuntos Exteriores, Unión 
Europea y Cooperación. Reino de España, págs. 10-12): 
 
a) El grupo de Alto Nivel (Vicepresidencia del Gobierno, Ministerios): Su papel 
fundamental es impulsar la integración de los ODS y sus metas en los respectivos marcos de 
políticas nacionales. 
b) El Consejo de Desarrollo Sostenible: Encargado de asesorar y coordinar la 
participación de la sociedad civil en el cumplimiento de los ODS y la Agenda 2030.  
c) La Comisión Nacional para la Agenda 2030: Que tiene como misión promover la 
cooperación entre el Estado, las Comunidades Autónomas y la Administración Local.  
d) La Comisión Mixta Congreso-Senado: dirigida a la coordinación y seguimiento de 
la estrategia española para alcanzar los ODS. 
 
Igualmente, en España, desde el año 2015, se encuentra la Red Española para el 
Desarrollo Sostenible definida como “una red multiactor de referencia que aglutina a 
universidades, administraciones públicas, empresas y sociedad civil, con la misión de apoyar 
la difusión e implementación de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo sostenible en 
España.” (Red Española para el desarrollo sostenible, s.f.) 
6.2.6 El compromiso de los países estudiados frente al cumplimiento de la Agenda 2030 
 
De conformidad con lo expuesto es viable señalar que todos los países analizados han 
diseñado políticas públicas que tienen como objetivo el cumplimiento de la Agenda 2030. 
Dentro de dichas políticas son diversas las metodologías adoptadas, destacándose entre ellas, 
la creación de instituciones diseñadas puntualmente para el desarrollo de la Agenda, como en 
el caso de Argentina con el Consejo Nacional de Coordinación de Políticas Sociales 
(CNCPS), Chile con el Consejo Nacional para la implementación de la Agenda 2030 para el 
desarrollo sostenible (ODS), Colombia con  la Comisión Interinstitucional de Alto Nivel para 
el alistamiento y la efectiva implementación de la Agenda de Desarrollo Post 2015 y sus 
Objetivos de Desarrollo Sostenible -ODS, México con el Consejo Nacional de la Agenda 
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2030 para el Desarrollo Sostenible y España con el Consejo de Desarrollo Sostenible y la 
Comisión Nacional para la Agenda 2030. 
 
También se destacan las líneas de acción sectorizadas que países como Argentina y 
Colombia han definido para el estudio e implementación de los objetivos las cuales tienen 
como fin permitir la participación de los diferentes sectores sociales en el debate y 
estructuración de las políticas en la materia. 
Al respecto, en el Informe de avance cuatrienal sobre el progreso y los desafíos 
regionales de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible en América Latina y el Caribe 
presentado en el Foro de los países de América Latina y el Caribe sobre desarrollo sostenible, 
celebrado en el año 2019, se destacó como principal avance en Latinoamérica en cuanto a los 
mecanismos de seguimiento de la Agenda 2030:  
“la articulación entre los planes nacionales de desarrollo y la Agenda 2030; los 
procesos de sensibilización y capacitación para difundir la Agenda y su relación con los 
objetivos nacionales de desarrollo; la integralidad de la Agenda y las sinergias entre los ODS; 
la incorporación de los territorios y de otros actores generadores de desarrollo, y el reto del 
financiamiento, que desafía las estructuras presupuestarias tradicionales e impulsa la 
transición hacia modelos más integrados y coherentes”. (pág. 71) 
 
En el mismo informe se destaca que, en materia de implementación de los objetivos, 
especialmente en lo que tiene que ver con el trabajo decente, aún queda trabajo por hacer en los 
siguientes aspectos: 
a) La ampliación de las oportunidades de trabajo formal y atado a la protección social. 
b) La ampliación en la cobertura de los sistemas pensionales. 
c) La autonomía económica de las mujeres. 
d) Las políticas de conciliación entre trabajo y la familia.  
e) Las oportunidades de trabajo decente para jóvenes.  
f) La erradicación del trabajo infantil. 
g) La discriminación y de desigualdad social. 
h) La garantía de los derechos laborales, entre ellos la asociación sindical. 
i)  La formación en competencias para el mundo digital. 




Como se evidencia, aún existe camino por recorrer para el cumplimiento de la Agenda, 
sin embargo, no puede perderse de vista, que los avances han sido interesantes y se 
encuentran respaldados en la formulación del trabajo decente como un objetivo de desarrollo 
sostenible específico. 
 
6.3. Mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y familiar en los países 
bajo estudio. 
 
Tomando en cuenta que como se ha expresado, la conciliación entre la vida laboral y 
familiar forma parte de los indicadores del trabajo decente y, por tanto, de los objetivos de 
desarrollo sostenible, es necesario, hacer mención a la forma en que en los ordenamientos 
internos de los países elegidos se plasman mecanismos para su ejecución.  
De la revisión de la legislación en estos países, se puede establecer que la mayoría de 
las herramientas de conciliación entre familia y trabajo que se encuentran previstas para ser 
aplicadas en el ámbito de las relaciones laborales entre las organizaciones y los trabajadores 
del sector privado, están relacionadas con el otorgamiento de permisos y licencias. No 
obstante, hay algunas diferencias sustanciales entre los tipos, requisitos y efectos de estas.  
Así mismo, algunos países como España y Chile han desarrollado mecanismos 
adicionales que contemplan permisos y licencias no sólo basadas en la maternidad, paternidad 
o fallecimiento de familiares, sino que cobijan otras circunstancias específicas como la 
discapacidad de los hijos o la excedencia dedicada al cuidado de los menores con la garantía 
de la reserva del puesto de trabajo o la suspensión del contrato. 
A continuación, se presenta un paralelo entre las figuras legales vigentes en cada país 
para efectos de la conciliación vida laboral y familiar, para lo cual se hizo categorización de 







6.3.1. Beneficios y permisos legales relacionados con la maternidad y la 
paternidad. 
Como se ha dicho, gran parte de los mecanismos de conciliación vida laboral y 
familiar en los países de referencia, están relacionados con el reconocimiento de licencias, 
permisos y beneficios por razón de maternidad y paternidad.  
Las licencias o permisos que se otorgan a madres y a padres por razón del nacimiento 
de hijos son comunes a todos los países estudiados, así como el descanso remunerado durante 
la lactancia, aunque se presentan algunas diferencias sustanciales especialmente en cuanto al 
término de duración de estos.  
6.3.1.1. Argentina 
En Argentina, el régimen del contrato de trabajo (República Argentina, 1976), prevé 
una licencia de maternidad equivalente a 90 días corridos remunerados de los cuales. 45 se 
deberán disfrutar antes del parto y los 45 días restantes, después de éste o 30 días antes del 
parto y 60 días después si así lo solicita la trabajadora). En los eventos de parto prematuro, los 
90 días de licencia se disfrutan en su totalidad después del parto. Por su parte, la licencia por 
paternidad equivale a dos días.  
El descanso por lactancia en Argentina corresponde a 2 descansos de media hora cada 
uno para amamantar al hijo en el transcurso de la jornada de trabajo, durante el año siguiente 
a la fecha del nacimiento, salvo que por razones médicas sea necesario que la madre 
amamante a su hijo por lapso más prolongado.  
La legislación argentina contempla la figura de la excedencia, por razón de la cual, la 
trabajadora que ha tenido un hijo, finalizada la licencia de maternidad y en caso de decidir no 
reincorporarse a sus labores o de o rescindir su contrato, opta por la suspensión de la 
relación de trabajo con su empleador, durante un lapso de 3 a 6 meses en los cuales no 
devengará el salario pactado, pero podrá dedicarse al cuidado del menor. excedencia puede 
ser de tres a seis meses. 
Igualmente se ha previsto el otorgamiento de una licencia por nacimiento de hijo con 
síndrome de Down, equivalente a 6 meses remunerados, desde la fecha del vencimiento del 





Las disposiciones legales chilenas han dispuesto una licencia de maternidad (descanso 
posnatal) de 6 semanas antes del parto y doce semanas después de él, licencia que puede ser 
trasladada al padre en caso de fallecimiento de la madre durante el parto o la licencia. 
Igualmente, dicha licencia se aumenta a 18 semanas cuando el parto se produce antes de la 33 
de gestación, o si el niño al nacer pesa menos de 1.500 gramos. También se incrementa la 
duración de esta licencia en el caso de partos múltiples, en 7 días corridos más por cada niño 
nacido a partir del segundo. 
En cuanto a la licencia de paternidad, ésta es de 5 días de descanso remunerado. 
Además, existe la figura del descanso prenatal suplementario remunerado, en aquellos 
eventos en los que se produce alguna enfermedad durante el embarazo y como consecuencia 
de éste, siendo definida la duración de tal descanso por los médicos tratantes. Finalizado el 
permiso posnatal la trabajadora puede reincorporarse a sus labores por la mitad de su jornada. 
El permiso postnatal parental, cuando los dos padres son trabajadores, puede otorgarse a 
cualquiera de ellos según la elección de la madre, desde la semana No. 7. 
En este mismo sentido, el Código del Trabajo Chileno (República de Chile, 2021) en 
su artículo 206 contempla el derecho a dar alimentos, figura parecida al descanso para 
lactancia existente en los demás países estudiado, permiso consistente en una hora al día, para 
dar alimento a sus hijos menores de dos años, bien en cualquier momento dentro de la jornada 
de trabajo, mediante división o fraccionamiento en dos periodos según lo solicite la 
trabajadora o postergando o adelantando en media hora, o en una hora, el inicio o el término 
de la jornada de trabajo. 
Adicional a lo anterior, Chile contempla un fuero o protección laboral especial (Art. 
201 del Código de Trabajo) para que la madre no sea despedida durante el período de 
embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, excluido el permiso 
postnatal parental. En caso de que el padre haga uso del permiso postnatal parental también 
gozará de fuero laboral, por un período equivalente al doble de la duración de su permiso. 
La generalidad de estas licencias aplica también, en caso de adopción. 
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Finalmente, la legislación chilena (Art. 203 del Código del Trabajo) establece como 
obligación para las empresas que ocupan veinte o más trabajadoras de cualquier edad o estado 
civil, la de implementar salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las 
mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos años y dejarlos mientras estén en el 
trabajo.  
6.3.1.3. Colombia 
En Colombia la ley 1822 de 2017 (República de Colombia Congreso de Colombia, 
2012), reguló la licencia de maternidad que estaba prevista en 14 semanas de descanso 
remunerado, aumentándola a 18 semanas igualmente remuneradas, lapso similar al previsto 
por Chile. La misma norma dispone el otorgamiento al padre de una licencia de paternidad 
remunerada de ocho días hábiles para el padre. 
En caso de aborto, la legislación hace referencia a una incapacidad medica que deberá 
ser definida por el médico tratante y que no podrá ser superior a 4 semanas. 
Tratándose de parto prematuro, la licencia de maternidad de 18 semanas será 
incrementada en un tiempo igual al que faltaba para que el embarazo llegara a término y en 
los eventos de parto múltiple, la licencia de 18 semanas se incrementa en dos semanas 
adicionales, sin importar el número de hijos, lo que la diferencia de la licencia que en este 
caso torga la ley chilena y que varía desde el segundo hijo en adelante. 
En cuanto al descanso remunerado por lactancia, se acoge una figura muy parecida a la 
existente en Argentina y Chile, por razón de la cual, la madre tiene derecho a tomar dos 
descansos de media hora durante la jornada laboral para amamantar al hijo. 
Estas previsiones aplican también para el caso de adopción.  
6.3.1.4. México  
En México los mecanismos relacionados con esta categoría son los más reducidos en 
comparación con los demás países objeto de estudio. 
La Ley federal del trabajo (Estados Unidos Mexicanos. Congreso de los Estados 
Unidos Mexicanos., 2021) en su artículo 132 establece como obligación de los empleadores la 
de otorgar a los trabajadores las siguientes licencias: 
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- Una licencia de maternidad que corresponde a un descanso de seis semanas antes y 
después del parto con un salario íntegro, prolongándose ese descanso el tiempo necesario, en 
caso de que la trabajadora se encuentre imposibilitada para trabajar a causa del embarazo o 
del parto, con derecho al 50% del salario por un periodo no mayor a 60 días. 
– Un permiso por paternidad de 5 días laborables con goce de sueldo. 
- Permiso por lactancia que corresponde a dos descansos extraordinarios por día, de 
media hora cada uno, para alimentar a los hijos en un lugar adecuado e higiénico que designe 
la empresa, lo cual podría de alguna forma significar que los empleadores deben definir 
espacios para este fin, figura que podría asimilarse a las de las salas amigas de la familia del 
lactante en Colombia o a las salalas salas cunas en Chile. 
6.3.1.5 España 
Desde la promulgación del Estatuto de los trabajadores en España (Reino de España, 
2015)  se ha estructurado una serie de mecanismos legales en materia de maternidad y 
paternidad más amplios que los de los demás países a los que se ha hecho alusión. Si bien, 
también son recurrentes las licencias de maternidad, paternidad y el descanso por lactancia, 
estas medidas se complementan y amplían con otras que pasamos a indicar. 
 
De una parte, el Real Decreto-ley 6/2019 (Reino de España, 2019), del 1º. de marzo 
“de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 
hombres en el empleo y la ocupación” hace alusión a la licencia por maternidad, adopción, de 
guarda con fines de adopción y de acogimiento por razón de la cual se genera suspensión del 
contrato de trabajo de la madre durante 16 semanas, de las cuales serán obligatorias las seis 
semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que deben disfrutarse a jornada 
completa, para asegurar la protección de la salud de la madre. La disposición reconoce 
expresamente el derecho a la conciliación de su actividad profesional con la vida personal y 
familiar y el derecho de los trabajadores a suspender su actividad en las situaciones de 
nacimiento, ejercicio corresponsable del cuidado del lactante, riesgo durante el embarazo, 




Así, el decreto se refiere a la licencia por paternidad, adopción, de guarda con fines de 
adopción y de acogimiento que genera la suspensión del contrato de trabajo del progenitor 
distinto de la madre biológica durante 16 semanas, de las cuales serán obligatorias las seis 
semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que deben disfrutarse a jornada 
completa. En el caso de nacimiento múltiple la suspensión se amplía en dos semanas más por 
cada hijo a partir del segundo y en el evento de muerte de la madre se genera el “uso” de la 
licencia restante por parte el padre. 
Estas licencias varían de acuerdo con ciertas circunstancias: 
. En los casos de parto prematuro y cuando el menor deba permanecer hospitalizado a 
continuación del parto, el periodo de suspensión podrá computarse, a instancia de la madre 
biológica o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria.  
- En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos casos en los que el 
menor requiera hospitalización a continuación del parto, por un periodo superior a siete días, 
el periodo de suspensión se ampliará en tantos días como el nacido se encuentre hospitalizado, 
con un máximo de trece semanas adicionales. 
- En el caso de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensión no se verá 
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite 
la reincorporación al puesto de trabajo. 
- En eventos de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopción, en situación 
de guarda con fines de adopción o de acogimiento, la suspensión del contrato tendrá una 
duración adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliación 
procederá en el supuesto de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o 
acogimiento múltiple por cada hijo o hija distinta del primero. 
- Cuando se presente riesgo durante el embarazo o durante la lactancia la suspensión 
del contrato finalizará el día en que se inicie la suspensión del contrato por parto o el lactante 
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la 
imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con 
su estado. 
Durante los periodos de suspensión del contrato, los trabajadores tienen derecho a 
percibir cualquier mejora en las condiciones de trabajo que se hubiera generado en tal lapso. 
Igualmente es importante anotar que desde el 1º. de enero de 2021, se igualó el periodo de 
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suspensión de contrato para ambos padres, incluyendo seis semanas de permiso obligatorio 
para cada uno de ellos. 
En lo que tiene que ver con el permiso por lactancia de hijos menores de doce meses, 
este es similar a los ya indicados, en tanto la trabajadora cuenta con una hora de ausencia del 
trabajo que podrá dividir en dos fracciones o podrá optar por la reducción de la jornada 
normal en media hora al inicio y al final de la jornada, o en una hora al inicio o al final de la 
jornada. Esta figura inicialmente se había previsto para lactancia de hijos menores de 9 meses 
por el Estatuto de los trabajadores en España (Reino de España, 2015) que también incluía un 
permiso por nacimiento de hijo de 2 días y hasta 4, cuando se requiriera desplazamiento. 
De otro lado, la Ley 39/1999 (Reino de España, 1999), del 5 de noviembre de 1999 
que tiene como objeto específico promover la conciliación de la vida familiar y laboral de las 
personas trabajadoras integró otros mecanismos que diferencian la legislación española en 
esta materia de las de los demás países a los que se ha hecho mención: 
- La suspensión del contrato por maternidad, riesgo durante el embarazo, adopción 
o acogimiento de menores de 6 años. 
- El periodo de excedencia para atención de hijos por un lapso máximo de 3 años, 
durante el cual no se genera pérdida de la antigüedad, teniendo el trabajador derecho a cursos 
de formación profesional, y a la reserva de su puesto de trabajo. 
- En relación con la licencia de maternidad esta normativa indica que, si el padre y 
la madre trabajan, la madre puede optar por que el padre disfrute de una parte determinada e 
ininterrumpida del período de descanso posterior al parto bien de forma simultánea o sucesiva 
con el de la madre, salvo que en el momento de su efectividad la incorporación al trabajo de la 
madre suponga un riesgo para su salud. 
- Igualmente establece que las normas en esta materia aplican para eventos de 
adopción o acogimiento de niños mayores de 6 años de edadaños, cuando se trate de menores 
discapacitados o minusválidos o que por sus circunstancias y experiencias personales o que 
por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de inserción social y familiar 
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes.  
- Además, se consagra un permiso para exámenes médicos en el caso de mujeres 
embarazadas por el cual tienen derecho a ausentarse del trabajo (permiso remunerado) para la 
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realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto, previo aviso al 
empleador y justificación de la necesidad de su realización dentro de la jornada de trabajo. 
Como se observa, en los países que son sujetos de estudio son recurrentes los 
beneficios de licencias o permisos por maternidad y paternidad, así como para lactancia. Sin 
embargo, no todos han dispuesto como media obligatoria complementaria la implementación 
de sala cunas o salas de lactancia ni han definido descansos diferentes por razón de 
complicaciones durante el embarazo o por problemas de salud de los recién nacidos. En Chile 
es destacable la figura de la excedencia que garantiza la estabilidad laboral de la trabajadora 
que ha tenido recientemente un hijo y podría asimilarse al modelo de suspensión del contrato 
de trabajo con reserva de puesto con que cuenta España. 
Tampoco es común la previsión legislativa de permisos para exámenes médicos 
durante el embarazo que se ha incluido dentro de la regulación español y que en países como 
Colombia ha sido producto más de una creación de la jurisprudencia de las Altas Cortes que 
del legislativo o del acuerdo entre las partes de la relación laboral. Según Grueso & Antón 
(2011, págs. 48-49), haciendo mención a un estudio realizado por García de Castro en el año 
2005, en relación con la conciliación de la vida laboral y familiar el 93% de las empresas 
analizadas, admitió no contar con ninguna medida orientada a promover dicha conciliación y 
esta conclusión fue parecida a la recogida en un estudio similar de GPI Consultores,  
contratado por el Instituto de la Mujer en el mimo año, según el cual, las empresas españolas 
adolecen de falta de sensibilidad ante esta problemática y que  el 75% de ellas consideran 
como incompatibles la alta productividad y la aplicación de medidas de conciliación. 
 
A partir de lo expuesto, es viable presentar de manera comparativa los beneficios en 










Tabla 5.- Reseña comparativa entre mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y la vida familiar en 
materia de maternidad y paternidad.- 
Beneficios y permisos legales relacionados con la maternidad y la paternidad 
Beneficio/país Argentina Colombia Chile México España 
Licencia o permiso por maternidad  X X X X X 
Licencia o permiso por paternidad X X X X X 
Descanso por lactancia X X X X X 
Descanso remunerado por aborto   X     X 
Excedencia X       X 
Descanso prenatal suplementario     X     
Descanso por nacimiento de hijo con Síndrome 
de Down X         
Derecho a dar alimentos     X     
Salacunas X   X     
Salas amigas de la familia del lactante X X       
Suspensión del contrato por riesgo en el 
embarazo         X 
Permisos para exámenes médicos durante el 
embarazo         X 
Suspensión de contrato con reserva de puesto 
        X 
Permiso o reducción de la jornada por 
nacimiento de hijo prematuro         X 
Fuente: Creación propia. 
 
6.3.2. Beneficios y permisos legales por luto y fallecimiento  
En materia de beneficios por muerte de familiares, las legislaciones de los países 
estudiados (salvo México), contemplan licencias por fallecimiento o por luto, que 
corresponden al otorgamiento de cierto número de días remunerados al trabajador, siendo las 
de Chile y Colombia las licencias más extendidas en el tiempo. 
En Argentina el fallecimiento del cónyuge o de la persona con la cual estuviese unido 
en aparente matrimonio el trabajador, de hijos o de padres genera derecho a una licencia de 3 
días corrido y en el caso de fallecimiento de hermano, de un día, mientras que en España, la 
licencia se otorga por  enfermedad grave o fallecimiento de parientes hasta segundo grado de 
consanguinidad o afinidad por un lapso de oscila entre 2 días y hasta 4, dependiendo de si se 
requiere o no desplazamiento del trabajador. 
Por su parte Chile y Colombia contemplan, como se dijo, licencias un poco más 
extensas en esta materia. En Chile, se genera por fallecimiento de hijo, cónyuge o conviviente 
civil (Art. 66) del Código del Trabajo (República de Chile, 2021) a razón de 7 días corridos de 
permiso pagado y por fallecimiento de hijo en período de gestación, padre o madre del 
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trabajador equivalente a 3 días hábiles de permiso pagado. Colombia ha incluido dentro de la 
denominación de “Licencia por luto” de que trata la ley 1280 de 2009 (República de 
Colombia. Congreso de la República, 2009) un permiso remunerado de 5 días hábiles por 
fallecimiento de cónyuge, compañero o compañera permanente o de un familiar hasta el grado 
segundo de consanguinidad, primero de afinidad y segundo civil. 
En lo que atañe a México, su legislación no ha previsto licencia por estos conceptos.  
En la siguiente tabla se identifican los mecanismos de esta categoría por cada uno de 
los países mencionados: 
Tabla 6.- Reseña comparativa entre mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y la vida familiar en 
materia de luto y fallecimiento de familiares.- 
Beneficios y permisos legales por luto o fallecimiento de familiares 
Beneficio/ País Argentina Colombia Chile  México España 
Licencia por fallecimiento de esposo, conviviente, 
hijos o padres X X X   X 
Licencia por fallecimiento de hermanos X X X   X 
Licencia por fallecimiento de hijo en gestación     X     
 
Licencia por fallecimiento de abuelos, nietos, nuera, 
yerno, suegros, padres adoptantes o hijos adoptivos.    X X   X 
Fuente: Creación propia. 
 
6.3.3. Beneficios y permisos legales para cuidado de menores y familiares 
 
En Chile se cuenta con dos permisos de este tipo. El primero, es el permiso para 
atención en el hogar de menor de un año con enfermedad grave y para cuidado de menor de 1 
año (Art. 199 del Código del trabajo) (República de Chile, 2021), consistente en un permiso 
remunerado por el período que el respectivo servicio médico determine. Este permiso podrá 
ser usado por madre o padre, a elección de aquella. 
El segundo permiso es el otorgado para el cuidado de hijo mayor de 1 y menor de 18 
por motivos de salud, por enfermedad o accidente grave o mayores de 18 años con 
discapacidad o dependencia severa contemplado en el Art. 199 bis de la misma codificación 
(República de Chile, 2021) que aplica cuando el hijo requiera el cuidado personal de su padre 
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o madre con motivo de un accidente grave o de una enfermedad grave, aguda y con riesgo de 
muerte, siendo equivalente al número de horas de diez jornadas ordinarias de trabajo al año, 
que pueden distribuirse a elección del trabajador o trabajadora en jornadas completas, 
parciales o combinación de ambas, las que se entienden como efectivamente trabajadas.  
Este tipo de permiso también puede ser ejercido por el trabajador en aquellos casos en 
los cuales su cónyuge, su conviviente civil o su padre o madre estén desahuciados o en estado 
terminal, caso en el cual el tiempo no trabajado deberá ser restituido por el trabajador se 
puede compensar con el reconocimiento que se hace por feriado anual o laborando horas 
extraordinarias según convenio con el empleador. 
México ha dispuesto más recientemente una licencia para madres o padres 
trabajadores asegurados (afiliados al sistema de seguridad social), cuyos hijos de hasta 
dieciséis años hayan sido diagnosticados por el instituto con cáncer de cualquier tipo. Estas 
licencias para el cuidado del menor pueden ser múltiples, cada una con duración de entre 1 y 
28 días por un lapso máximo de tres años sin exceder 364 días de licencia continuos o 
discontinuos. La licencia dependerá de la prescripción del médico tratante del menor en los 
periodos críticos de tratamiento o de hospitalización, el tratamiento destinado al alivio del 
dolor y los cuidados paliativos por cáncer avanzado. 
Tratándose de Argentina y Colombia, la situación es distinta, ya que en el primer país 
la legislación contempla el permiso para cuidado de hijos con síndrome de Down y en 
Colombia, aunque no se define un permiso legal para cuidado de miembros del núcleo 
familiar, si se prevé la posibilidad de flexibilizar la jornada de trabajo para asuntos familiares, 
pero ello se deja exclusivamente al acuerdo entre las partes sin que se le dote de un carácter 
obligatorio.  
Al respecto, la ley 1361 de 2009 (República de Colombia. Congreso de la República., 
2009), adicionada en su artículo 5º. y modificada en su artículo 6º. por la ley 1857 de 2017 
(Diario Oficial No. 50306 del 26 de julio de 2017) dispuso la figura de la flexibilización de la 
jornada laboral para atención de deberes de protección y acompañamiento familiar, en razón 
de la cual los empleadores pueden los horarios laborales “para facilitar el acercamiento del 
trabajador con los miembros de su familia, para atender sus deberes de protección y 
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acompañamiento de su cónyuge o compañera(o) permanente, a sus hijos menores, a las 
personas de la tercera edad de su grupo familiar o a sus familiares dentro del 3er grado de 
consanguinidad que requiera del mismo; como también a quienes de su familia se encuentren 
en situación de discapacidad o dependencia”. 
España ha desarrollado de manera importante las licencias para el cuidado de menores 
y familiares, regulando los siguientes eventos: 
- Licencia para el para cuidado directo algún menor de seis años o a un disminuido 
físico o psíquico que no desempeñe otra actividad retribuida: Por razón de la cual se prevé 
una reducción de la jornada de trabajo entre un tercio y el 50%de la misma, con la 
disminución proporcional del salario. 
- Periodo de “excedencia”: para atención de un familiar, hasta el segundo grado de 
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse 
por sí mismo, y no desempeñe actividad retribuida: Esta excedencia será de máximo 1 año y 
no genera afectación en la antigüedad, teniendo el trabajador derecho a continuar participando 
en cursos de formación profesional, y a la reserva de su puesto de trabajo. 
También se consagra la reducción de la jornada laboral por asuntos familiares en los 
siguientes casos: 
- Cuando el trabajador (mujer u hombre) tenga hijos menores de 9 meses de edad se 
le permite ausentarse 1 hora diaria, la cual podrá ser dividida en dos fracciones o supondrá la 
reducción de jornada en media hora. 
- Cuando se trate de trabajadores que tengan a su cuidado directo algún menor de 
seis años o un minusválido físico, psíquico o sensorial, que no desempeñe una actividad 
retribuida  o cuando deban encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo 
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no 
pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida, la jornada podrá ser 







Tabla 7.- Reseña comparativa entre mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y la vida familiar en 
materia de cuidado de menores y familiares.- 
Beneficios y permisos legales relacionados con el cuidado de menores y otros familiares 
Beneficio/País Argentina Colombia Chile México España 
Permiso para atención de menor de 1 año con enfermedad 
grave          
Permiso para atención de menor entre 1 y 18 años por 
enfermedad o accidente grave    X      
Permiso para atención de hijo mayo de 18 años por 
discapacidad o dependencia severa     X     
Licencia para cuidado de menores de 16 años con cáncer      X    
Licencia por nacimiento de hijo con enfermedad grave          X 
Licencia para cuidado directo de menor de 6 años con 
disminución física o psíquica         X 
Descanso por nacimiento de hijo con síndrome de Down  X        
Excedencia para cuidado de hijos         X 
Excedencia para atención de familiar hasta segundo 
grado de consanguinidad o afinidad por edad, accidente o 
enfermedad         X 
Fuente: Creación propia. 
6.3.4. Otros beneficios y permisos legales  
Además de las categorizaciones anteriores, las legislaciones de los países estudiados 
comprenden otra serie de mecanismos puntuales, así: 
- Por matrimonio: Que generan una licencia de 10 días corrido en Argentina, más la 
prohibición de despido por esta causa y, 5 días hábiles remunerados en Chile, que pueden 
utilizarse a elección del trabajador, en el día del matrimonio o del acuerdo de unión civil y en 
los días inmediatamente anteriores o posteriores al de su celebración. 
En España este permiso previsto en el artículo 37 del Estatuto de los trabajadores 
(Reino de España, 2015)  es de quince días naturales remunerados. 
En Colombia, esta figura no ha sido consagrada legislativamente, así como tampoco 
en México. 
- Permisos para rendir exámenes académicos: En Argentina se otorga un permiso 
para presentación de examen en la enseñanza media o universitaria de 2 días corridos por 
examen, con un máximo de 10 días por año calendario y en España, según el Art. 23 1 del 
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Estatuto de los trabajadores (Reino de España, 2015), los permisos serán los necesarios para 
concurrir a exámenes siempre que el trabajador curse con regularidad estudios para la 
obtención de un título académico o profesional. 
- Las normas chilenas consagran también un permiso para trabajadoras mayores de 
40 años de edadaños y trabajadores mayores de 50 años con contrato por un plazo superior a 
treinta días, que de conformidad con el artículo 66 de la codificación del trabajo (República 
de Chile, 2021), están destinados a la práctica de exámenes médicos de mamografía, próstata 
y Papanicolau con duración de medio día de permiso, una vez al año. Este permiso además 
supone el tiempo necesario para los traslados hacia y desde la institución médica en la cual se 
realicen. 
- Colombia, tiene previsto el mecanismo de la jornada familiar semestral en virtud 
de la que se busca que los trabajadores puedan compartir con su familia en un espacio 
suministrado por el empleador o en uno gestionado ante la caja de compensación familiar. En 
aquellos casos en los cuales no se logre gestionar esta jornada en la forma señalada, es viable 
otorgar a los trabajadores el disfrute del tiempo con sus familias sin afectar los días de 
descanso, pudiéndose acordar un horario laboral complementario. 
- Finalmente, en España se contempla un permiso por traslado de domicilio habitual 
de 1 día.  
Tabla 8.- Reseña comparativa entre mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y la vida familiar/Otros 
beneficios.- 
Otros beneficios y permisos legales  
Beneficio/País Argentina Colombia Chile México España 
Licencia por matrimonio x   x   x 
Prohibición de despido por matrimonio x         
Licencia para presentación de exámenes académicos x       x 
Jornada semestral de la familia   X       
Permiso para realización de exámenes médicos en el caso de 
trabajadoras de más de 40 años y trabajadores de más de 50     x     
Licencia por traslado de domicilio         x 
Fuente: Creación propia. 
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7.  Los mecanismos normativos de conciliación entre la vida laboral y familiar y las 
estrategias para su implementación y desarrollo en las organizaciones del sector privado. 
 
7.1. Importancia de las herramientas de conciliación entre la vida familiar y vida laboral 
en relación con las organizaciones privadas de los países analizados. 
Al analizar las medidas en materia de conciliación entre la vida laboral y familiar es 
posible hacer referencia a un desarrollo macro y uno micro. De acuerdo con Rodríguez, Giosa 
y Nieva (2010, pág. 23) Este tipo de desarrollo es aquel que llevan a cabo las empresas o 
unidades productivas con el objeto de facilitar a los trabajadores el equilibrio entre la vida 
laboral y familiar y va aparejado con las políticas públicas de conciliación y la provisión de 
servicios de cuidado.  
La importancia de la conciliación micro se evidencia en el hecho de que su 
implementación por las organizaciones permite que más personas accedan a los servicios de 
cuidado, porque no sólo están amparados en las normas legales vigentes sino porque forman 
parte de acuerdos y regulaciones propias de aquellas, más cercanas a sus beneficiarios y con 
mejores garantías de calidad y accesibilidad, lo cual a su vez se traduce en la posibilidad para 
las organizaciones de vincular de manera formal al personal requerido para desarrollar su 
objeto social. (pág. 23) 
En este sentido, cobra vital importancia el concepto de Responsabilidad familiar 
empresarial o corporativa (RFC), que de acuerdo con Valdivieso López (2019) supone “asumir 
la relación Empresa- trabajo-familia” (pág. 123). Dependiendo de la manera en que la 
organización asuma tal relación y de su nivel de involucramiento con el bienestar de sus 
trabajadores, es posible hablar de cuatro entornos para la aplicación de medidas de conciliación: 
enriquecedor, favorable, desfavorable y contaminante. (págs. 123-124) 
De acuerdo con el Instituto de Estudios Superiores de la Empresa (IESE) de la 
Universidad de Navarra la RFC es fundamental para la sociedad, las organizaciones y los 
trabajadores relacionados con ellas, en tanto: 
 “(…) genera un efecto directo sobre quienes que se desarrollan en él. Una persona que 
tiene a su alcance las políticas, el liderazgo y la cultura necesarias para poder tener una vida 
en la que el trabajo y la familia se enriquezcan es una persona que se siente más valorada en 
su puesto de trabajo, que puede desarrollar un estilo de vida más sano y cultivar más su 
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formación humana e intelectual. La RFC produce un impacto muy relevante sobre la 
capacidad de producción (de bienes o servicios) de las empresas. Estas están compuestas por 
personas y, por propia experiencia, corroborada por las ciencias sociales, sabemos que tienen 
una tendencia natural a la reciprocidad. Por lo tanto, las personas más satisfechas y más 
agradecidas por el trato recibido serán también personas con una mayor inclinación a 
contribuir a que la empresa a consiga su misión. Además, solo cuando los empleados tienen 
otras responsabilidades satisfechas, solo cuando gozan de salud, solo cuando dedican recursos 
a cultivarse intelectual y socialmente es cuando están en condiciones de aportar al máximo. 
(Indice de Responsabilidad familiar corporativa. Estudio IFREI 1,5, 2018, pág. 13) 
A nivel internacional, la promoción de la conciliación micro en las organizaciones no 
sólo se desarrolla, como se anotó, por vía normativa, sino que también viene siendo 
desarrollada por organizaciones privadas, sin ánimo de lucro. A manera de ejemplo es posible 
reseñar la Fundación Masfamilia, organización independiente que promueve desde hace 
varios años la conciliación de la vida personal, familiar y laboral en las empresas , bajo la 
figura de las empresas familiarmente responsables (efr) con tres modelos de certificación efr: 
un modelo para organizaciones profesionales (efr 1000), un modelo efr para administraciones 
públicas (efr 2000) y un modelo efr para centros educativos (efr 3000). (Memoria Corporativa 
2019, 2019, págs. 4-21) 
El certificado efr tiene como objeto posibilitar la gestión de la conciliación en estos 
ámbitos, con una consecuente mejora en los índices de productividad empresariales mediante 
la incorporación de los objetivos de desarrollo sostenible en materia de Salud y Bienestar, 
igualdad de Género y Trabajo decente y crecimiento económico y tiene presencia 
principalmente en España, con 568 empresas con certificado efr a 2018. (Memoria 
Corporativa 2019, 2019, págs. 30-35). Justamente en este país, y con sustento en el 
“barómetro”, esto es la medición del compromiso continuado de las empresas con la 
conciliación se ha evidenciado un aumento de 10,4 puntos en los indicadores relacionados con 
esta temática. (Másfamilia, 2020) 
En cuanto a Colombia vale la pena señalar que es el segundo país del mundo que más 




Por otro lado, en Argentina, se ha desarrollado la iniciativa del Centro de conciliación 
familia y empresa (CONFyE) de la Escuela de Negocios de la Universidad Austral, que 
promueve mejores prácticas de conciliación trabajo y familia en las organizaciones (Ecuela de 
negocios de la Universidad Austral, s.f.) tomando como fundamento el IESE Family 
Responsible Employer Index (IFREI), índice creado en el año 1999 por el International Center 
for Work and Family (ICWF) del Instituto de Estudios Superiores de la Empresa (IESE) de la 
Universidad de Navarra “con el objetivo de medir la responsabilidad familiar corporativa 
(RFC) y su impacto en las personas, la sociedad y los resultados de las empresas.” (Indice de 
Responsabilidad familiar corporativa. Estudio IFREI 1,5, 2018, pág. 9)   
Esta iniciativa, toma en consideración entre otros asuntos que la conciliación micro en 
Argentina en la década de 2010, suponía que alrededor del 69% de las empresas contaban con 
ciertas políticas y prácticas de apoyo a los trabajadores para mantener un equilibrio en las 
responsabilidades laborales, familiares, personales y sociales, con mayor desarrollo en la 
provincia de Buenos Aires (79%) frente al organizaciones del interior del país en las cuales 
este desarrollo sólo se daba en 21%.  Así las cosas, sólo un 5% de las empresas habían 
integrado a su cultura estas prácticas y por ello, éstas se consideraban como criterios 
fundamentales para la toma de decisiones empresariales. (Debeljuh & Destéfano, 2011, págs. 
95-96) 
En el caso Mexicano, la Secretaria del Trabajo y Previsión Social del Gobierno 
Federal, otorga a las organizaciones el Distintivo Empresa Familiarmente Responsable como 
“reconocimiento (…) a los centros de trabajo del país (empresas, organizaciones de la 
sociedad civil, cámaras empresariales; instituciones académicas; instituciones públicas, 
federales, estatales y municipales) que instrumentan buenas prácticas laborales en materia 
de conciliación trabajo-familia; igualdad de oportunidades; y, prevención de violencia laboral 
y de hostigamiento sexual”, el cual fue recibido entre el año 2012 y el 2015 por 309 centros 
de trabajo (Gobierno de México, s.f.) y en el 2018 por 441. (Gobierno de México, s.f.) 
Finalmente, en Chile destaca la iniciativa del Centro Trabajo y Familia del ESE Business 
School de la Universidad de los Andes, que desde el año 2012 fomenta la cultura empresarial 
de armonización entre el trabajo y la vida familiar, y el desarrollo del concepto de 




7.2. Las organizaciones colombianas y su aporte en la conciliación vida laboral y 
familiar: Propuestas de desarrollo.  
 
A la luz de lo expuesto, y tomando en cuenta las reseñas comparativas presentadas, el 
último objetivo propuesto para esta investigación se centra en formular propuestas que sirvan a 
las organizaciones privadas más allá del marco normativo existente para promover la 
conciliación entre la vida familiar y la laboral de manera efectiva. 
 
Cualquier propuesta en este sentido, debe considerar el escenario económico, social y 
de desarrollo al cual se ven enfrentadas tanto las organizaciones como los trabajadores. Así, se 
considera bastante ilustrativo, a manera de introducción al desarrollo de este objetivo, reseñar 
algunos de los puntos más relevantes del más reciente Informe Más Equidad - Resultados 
Encuesta de Conciliación de Vida Laboral, Familiar y Personal 2020 Asociación Nacional de 
Empresarios de Colombia- ANDI y Ministerio del Trabajo a través del Sello Equipares 
(Asociación Nacional de Empresarios de Colombia- ANDI y el Ministerio del Trabajo a través 
del Sello Equipares, 2020): 
 
a) La encuesta en mención identifica como aspectos fundamentales para entender la 
necesidad de conciliar la vida laboral y la familiar, entre otros:  La inserción de las mujeres en 
el ámbito laboral desde hace varias décadas con las transformaciones que ello implica en la 
distribución de responsabilidades en el hogar y la realidad de las mujeres cabeza de hogar 
como únicas proveedoras de sus familias en la mayoría de los casos. (pág. 14) 
 
b) A partir de ello y, además, con la incidencia de la pandemia reciente de Covid-19, 
resulta interesante observar los cambios que se han presentado en diferentes indicadores, 







Tabla 8.- Indicadores relevantes de conciliación entre la vida laboral y la vida familiar en la Encuesta de Conciliación de 
Vida Laboral, Familiar y Personal 2020 Asociación Nacional de Empresarios de Colombia- ANDI y Ministerio del Trabajo 
a través del Sello Equipares .- 
INDICADOR RESULTADOS ANTES DE LAS 
MEDIDAS DE AISLAMIENTO POR 
PANDEMIA 
RESULTADOS CON OCASIÓN DE LAS 
MEDIDAS DE AISLAMIENTO POR 
PANDEMIA 
Trabajo en casa 52,3% de las personas trabajaban en este 
espacio.  
53,1% de las mujeres realizaban labores de 
trabajo en casa. 90%.  
86,7% trabajan en este espacio. 
 
90% de las mujeres realizan labores de trabajo en 
casa. 
Uso de medio digitales 21% de las personas dedicaba más de 8 
horas diarias al uso de medios digitales para 
cumplir con sus labores. 
 
51,8% de las personas dedica más de 8 horas 
diarias al uso de medios digitales para cumplir con 
sus labores. 
Dificultad en el acceso 
a medios digitales 
 48% de los encuestados no han enfrentado 
obstáculos en el uso de medios digitales, frente a un 
52% que, si ha tenido problemas relacionados con 
calidad, acceso, conocimiento y los recursos para 
pago de medios digitales. 
Preparación de 
alimentos 
63% de los encuestados preparaba 
alimentos en casa. 86,9%. 
86,9% de los encuestados preparaba alimentos en 
casa. 
Labores domésticas 75,2% de las personas realizaban labores 
domésticas. 92,4% de las personas realizan 
labores domésticas, representando un 
aumento del 22,8%. 
El 74,8% de los hombres y 75,4% de las 
mujeres realizaban estas tareas.  
92,4% de las personas realizan labores domésticas, 
representando un aumento del 22,8%. 
El 89,9% de los hombres y 94,6% de las mujeres 
realizan estas tareas. 
Actividades de 
formación 
El 71,9% de los hombres y un 65,6% de las 
mujeres realizaban estas actividades. 
En la actualidad un 73,9% de los hombres realizan 
esta actividad, mientras que en las mujeres el 
porcentaje permanece igual. 
Actividades sociales, 
culturales y de ocio 
Antes del aislamiento, más del 90% de los 
encuestados realizaba actividades sociales, 
culturales y de ocio.  







Antes del aislamiento, más del 90% de los 
encuestados realizaban actividades como 
ejercicio, meditación y citas médicas, entre 
otras.  
61,4% de las personas encuestadas manifiestan 
realizar estas actividades. 




c) Dentro de las conclusiones más relevantes de la encuesta se encuentra la 
necesidad de definir límites entre las diferentes actividades que ejecuta el trabajador que se ve 
enfrentado a las actuales realidades como el teletrabajo el trabajo en casa, que ve reducidas 
sus actividades sociales, de bienestar y personales; la importancia de que las empresas 
conozcan, analizar y entiendan “los cambios que se han presentado en la vida de los 
empleados. De esta forma, lograrán identificar sobrecargas e inconvenientes que requieran 
iniciativas que busquen el bienestar del trabajador y permitan su adaptación al cambio.”; y la 
estructuración de canales de comunicación e información para atender a los trabajadores. 
Este panorama evidencia, como se ha indicado antes, el papel fundamental que tienen 
las organizaciones en el desarrollo de los mecanismos de conciliación vida laboral y familiar 
y cómo éste puede amplificar y complementar las medidas normativas, que en países como 
Colombia aún requieren mayor cobertura.  
La experiencia de países como España y Chile es significativa ya que cuentan con 
figuras e instituciones no previstas en nuestra legislación pero que pueden ser implementadas 
en las organizaciones colombianas, dentro de su particular marco legal, por virtud de 
políticas, convenios individuales y colectivos de trabajo o reglamentaciones internas.  
Aunque Colombia cuenta con normas como la ley 1857 de 2017 por la cual se sugiere 
la posibilidad a los empleadores de promover la flexibilidad de horarios y jornada de trabajo, 
esta disposición no orienta de manera expresa a las organizaciones sobre los mecanismos de 
los que puede hacer uso para ello. En el mismo sentido, el régimen legal de licencias y 
permisos  parece ser bastante restringido a maternidad, paternidad y luto, junto con permisos 
para el ejercicio del derecho al voto, ejercicio de cargos público de forzosa aceptación, para la 
asistencia al entierro de compañeros de labores, pero también deja abierta la posibilidad de 
que empleadores y trabajadores convengan lo pertinentes en eventos de calamidad doméstica 
(no definida expresamente en la codificación del trabajo) o de otras situaciones puntuales en 
que puedan  estar inmersos los empleados. 
Este vacío legislativo que podría entenderse como una camisa de fuerza para las 
organizaciones, merece verse más como una verdadera oportunidad de llevar a la práctica 
estrategias que supongan aporte de aquellas en el logro de los objetivos de desarrollo 
sostenible, en la consolidación de mejores prácticas en el ámbito laboral y que produzcan un 




Así las cosas, a efectos del objetivo enunciado, se consideran estrategias y 
mecanismos viables de ser ejecutados por las organizaciones para efectos de la conciliación 
de la vida laboral y familiar, las siguientes: 
7.2.1. Estrategias de flexibilización de la jornada de trabajo. 
 
a) Adecuación de horas de ingreso y salida vinculadas a mayor facilidad en la 
movilización y desplazamiento de los trabajadores (cuando se trate de ejecución de 
actividades presenciales) o también vinculadas más fuertemente a la dinámica familiar que 
supone el teletrabajo o trabajo en casa. Esta opción es totalmente legal dentro del marco de la 
jornada de 8 horas de labor máxima diaria y 48 horas a la semana de que trata el artículo 161 
del Código Sustantivo del Trabajo Colombiano. 
b) La implementación y acuerdo de turnos de trabajo, que respondan a necesidades 
de cuidado familiar (con énfasis principal en aquellos eventos en los cuales la actividad de 
cuidado esté relacionada con personas menores, en estado de discapacidad, enfermedades o 
accidentes graves); académicas o de formación de los trabajadores. Si bien nuestra legislación 
laboral contempla turnos de trabajo, y figuras como la jornada flexible de trabajo de qué trata 
la ley 789 de 2002, los cuales están atados al cumplimiento de ciertos parámetros, desde la 
gestión del recurso humano en las empresas es viable definir, proyectar y hacer uso de 
estructuras de horarios que se ajusten no sólo a las necesidades de la organización sino de los 
trabajadores. 
c) Adecuación de las jornadas de trabajo para miembros de familias con hijos, en las 
cuales el tiempo laborado este organizado de tal forma que, pueda acompasarse con los 
momentos en que los menores requieren atención puntual y/o acompañamiento, como por 
ejemplo en los periodos en que inician o finalizan sus actividades académicas, recreativas, 
culturales o deportivas. 
d) Flexibilización en el número de días de trabajo durante la semana, de tal manera 
que puedan acumularse días de descanso, especialmente en aquellos casos en los cuales el 
trabajador no reside en la misma ciudad o municipio de labor o cuenta con un núcleo familiar 
radicado en un lugar distinto. 
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e) Disminución de la jornada de trabajo, que responde a diversas iniciativas que en el 
país se vienen presentando para lograr el paso de una jornada de 48 horas semanales a una 
inferior. En este sentido, las propuestas actualmente en tránsito legislativo (Uribe Velez, 
2019) plantean una disminución progresiva de la jornada de trabajo a duración máxima de la 
jornada ordinaria de trabajo de 48 a 45 horas a la semana,  distribuidas, de común acuerdo, 
entre empleador y trabajador, en 5 o 6 días a la semana, garantizando el día de descanso. 
f) Hacer uso y desarrollar la figura del trabajo por tiempo parcial, permitida en 
nuestro ordenamiento, para trabajos que no requieren la presencia del trabajador los 30 o 31 
días del mes y cuando por dicha razón, devengan un salario inferior al salario mínimo legal.  
g)  Implementar la figura del trabajo compartido, que en países como España supone 
la ejecución de un mismo cargo generalmente por dos trabajadores, asignándose a cada uno de 
ellos, bien una parte de la jornada o bien, unos días específicos de labor. 
Lo anterior podría considerarse como desarrollo claro del mandato de la ley 1857 de 
2017 que hemos referenciado antes, y que plantea la flexibilidad de horarios para que los 
trabajadores puedan ejercer el acompañamiento a los miembros de su núcleo familiar 
incluidos su cónyuge o compañera(o) permanente, hijos menores, personas de la tercera edad 
de su grupo familiar o a sus familiares dentro del 3er grado de consanguinidad. 
7.2.2. Estrategias relacionadas con permisos y licencias 
Este es uno de los aspectos que más desarrollo puede tener dentro de las 
organizaciones, ya que, si bien existe una regulación laboral al respecto, esta no abarca 
situaciones respecto de las cuales en el ámbito de la gestión del recurso humano sí hay 
experiencia consolidada. 
En consecuencia, dentro de estas estrategias es viable mencionar: 
a) La ampliación de las licencias por maternidad y paternidad legales, que en la 
actualidad son de 18 semanas y 8 días hábiles respectivamente. Al respecto vale la pena 
indicar que si bien el marco normativo colombiano contiene disposiciones de ampliación de la 
licencia de maternidad por parto prematuro (en el tiempo que faltaba para que el embarazo 
llegara a término), por parto múltiple (en 2 semanas) o por fallecimiento de la madre después 
del parto (caso en el cual la licencia se traslada al padre), no se encuentran previstos otros 
casos diferentes, por lo cual aquí puede ser perfectamente válido el acuerdo entre las partes. 
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Algunos como Ramírez, Tribín y Vargas (2017, pág. 4) señalan que las protecciones 
legales en esta materia y el aumento en las licencias de índole legal “redundan en costos 
colaterales como por ejemplo la discriminación en el trabajo a mujeres en edades fértiles”. Sin 
embargo, proponen que, se emitan regulaciones que corrijan “las distorsiones creadas por la 
legislación, para que las mujeres puedan hacer uso de su licencia de maternidad sin ser 
vetadas por el mercado laboral”, socializando “los costos asociados con la reproducción y 
crianza, de tal forma que sean asumidos por todos y no solo por las mujeres. Una posible 
solución es diseñar una licencia de paternidad que se iguale a la de maternidad.”  
En este sentido, las organizaciones pueden convenir mejoras en las licencias de 
maternidad y paternidad, con las cuales se repartan los costos antes señalados, y se promueva 
la equidad en las actividades el cuidado del recién nacido y del hogar. 
b) La definición de permisos y licencias remuneradas o no, distintas a las legales: Como se 
hizo mención en capítulos previos, en nuestra legislación laboral el Código Sustantivo del 
Trabajo, además de contemplar licencias por razón de maternidad, paternidad y luto, 
refiere de manera expresa algunos otros permisos que se encuentran muy relacionados 
con el cumplimiento de deberes ciudadanos (como el ejercicio de sufragio o de cargos 
transitorios de forzosa aceptación como el caso de los jurados de votación) y la atención 
de situaciones enmarcadas en el entorno laboral, como por ejemplo el permiso que se 
otorga a los trabajadores para asistir al entierro de sus compañeros de labores. 
 Adicional a ello, el Código deja planteada la posibilidad de que el empleador otorgue 
a los trabajadores licencias o permisos remunerados o no, sin indicar de manera expresa 
cuáles pueden ser ellos, y, por tanto, facultando, en cierto modo a las partes en la relación de 
trabajo, para establecer cuando pueden ser procedentes. 
Como quiera que la legislación mencionada deja abierto el tema, desde los 
pronunciamientos de las Atas Cortes como la Corte Suprema de Justicia y la Corte 
Constitucional se han formulado pautas de acción, muchas veces desconocidas por el gestor 
de recursos humanos que pueden ser desarrolladas por éste, de tal manera que se puedan 
crear, adicionar o mejorar las herramientas básicas existentes. 
En este sentido, de antaño, la Corte Constitucional ha destacado, la importancia del 
otorgamiento de licencias o permisos por vía de la figura de la calamidad doméstica, en razón 
de la cual, una situación personal o familiar grave que afecte al trabajador o impacte 
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negativamente su familia debería suponer la concesión de licencia dependiendo en todo caso 
de las circunstancias específicas del caso, permitiéndose que en los convenios laborales, en el 
reglamento interno de trabajo o inclusive por decisiones unilaterales del empleador 
(razonables y proporcionales), se determinen las condiciones de tales beneficios (Corte 
Constitucional Colombia, 2018).  
Estas opciones pueden considerarse como verdaderas oportunidades para el gestor de 
recursos humanos que a la luz del concepto de la calamidad domestica podría plantear 
permisos y licencias que podrían ser total o parcialmente remuneradas y que han sido 
reconocidos ya en otros países, como: 
- Licencia por fallecimiento de otros familiares distintos a los que considera la norma legal. 
- Licencia por enfermedad de hijos o adultos mayores. 
- Licencia para cuidado de miembros del núcleo familiar que presentan discapacidad.  
- Licencia para la práctica de exámenes médicos de rutina. 
Igualmente, fuera del marco de la calamidad doméstica, vale la pena considerar 
también la posibilidad de implementación de licencias por matrimonio y cambio de domicilio. 
En este mismo sentido, también resulta bastante interesante, pensar en las licencias 
relacionadas con la capacitación y formación de los trabajadores, no sólo por las 
competencias requeridas en el mundo actual sino por el efecto que ello supone para la propia 
organización que se beneficia de lo aprendido por el empleado. 
 
7.2.3. Estrategias relacionadas con el otorgamiento de otro tipo de beneficios 
distintos a las licencias y permisos. 
Como se ha indicado la ley 1857 de 2017 creó en Colombia la jornada semestral de la 
familia con el objetivo de que los trabajadores puedan compartir con sus familias sin que se 
genere afectación en los días de descanso. Si bien, inicialmente la figura fue regulada para que 
el empleador, en conjunto con la Caja de Compensación familiar a la cual estuviera afiliado 
desarrollara actividades lúdica, de recreación, integración con los trabajadores y sus familias, 
el concepto ha sido replanteado, teniendo en cuenta las dificultades prácticas que supone esta 
gestión, con lo que, se ha permitido que en su lugar se otorgue, por ejemplo, un día de 
descanso remunerado al colaborador para que este haga uso del tiempo libre en la manera que 
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lo requiera. El reconocimiento de las múltiples situaciones que pueden suponer la 
implementación de la jornada de la familia diferenciada en las organizaciones, también ha 
sido prevista de alguna forma por el Ministerio de Trabajo y seguridad social, que en el año 
2018, presentó un proyecto de decreto, en el cual proponía que esta jornada fuera realizada 
fuera de la jornada laboral, validando una sola jornada por familia (en caso de que varios de 
los miembros de la misma laboren) y con asistencia voluntaria. Este proyecto no se convirtió 
en Decreto, pero es indicativo de cómo las organizaciones pueden promover jornadas de este 
tipo que además de permitirles cumplir con el mandato legal, puedan ajustarse a su propia 
cultura y estrategias, optando por actividades que no se limitan a la concesión del descanso.  
Finalmente, y teniendo en cuenta que, las actuales circunstancias mundiales requieren 
trabajadores que sean capaces de adquirir nuevas competencias, además de la posibilidad de 
conceder licencias y permisos para efectos de capacitación,  también es válido que las propias 
organizaciones faciliten el entrenamiento y formación de sus miembros, mediante programas 


















Después de revisar la literatura existente, el ejercicio de investigación permite concluir 
que, las organizaciones internacionales, principalmente la Organización de las Naciones 
Unidas y la Organización Internacional del Trabajo, definen el trabajo decente como aquel 
que garantiza a los trabajadores condiciones mínimas de seguridad, igualdad, salario,  
descanso, acceso a salud, prestaciones económicas por vejez, invalidez,  protección familiar y 
remuneración para los trabajadores. Desde su consagración, primero en el año 2000 como 
objetivo de desarrollo mundial en la Declaración del Milenio de la Organización de las 
Naciones Unidas y luego en el año  2015, como un objetivo de desarrollo sostenible, se reitera 
su importancia y el hecho de que los estados deben promoverlo como respaldo del futuro 
sostenible, generándoles el compromiso de hacerlo verdaderamente efectivo, para lo cual en 
el marco de la Agenda 2030 los países, en diferentes medidas, han desarrollado estrategias de 
política pública y legislativa, que constituyen el sustento básico a partir del cual, los actores 
sociales pasan de ser meros espectadores a verdaderos partícipes y ejecutores de las medidas 
de conciliación entre la vida laboral y la familiar. 
La conciliación entre la vida laboral y familiar (independientemente del tipo o 
configuración de familia de que se trate) es uno de los presupuestos básicos del trabajo 
decente, y se ha convertido, en una preocupación frecuente no sólo para las organizaciones 
sino para los trabajadores dados los rápidos, numerosos y sustanciales cambios en el mercado 
de trabajo que se han venido dando a nivel mundial y que están relacionados con fenómenos 
como la informalidad y la precarización laboral, la falta de una amplia cobertura en materia de 
protección social, la discriminación en el empleo para ciertos grupos poblacionales en razón 
del género o de sus condiciones familiares propias, todo lo cual está en franca contradicción 
con la figura del trabajo decente como derecho, anhelo y objetivo de los seres humanos. 
Con ocasión del desarrollo de la reseña comparativa propuesta en este estudio, entre 
las legislaciones de España, Argentina, Chile, México y Colombia, en materia de conciliación 
entre la vida laboral y familiar se puede concluir que, son evidentes las coincidencias entre 
estos países, sobre todo en lo que tiene que ver con los permisos o licencias derivadas de la 
maternidad y de la paternidad otorgadas a la madre o al padre del menor recién nacido. En 
estos estados, no sólo la normativa interna prevé su reconocimiento expreso inclusive en 
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casos de adopción, sino que, además, los periodos en los cuales dichas licencias tiene 
aplicación son similares, oscilando entre 60 días y 18 semanas en el caso de maternidad y 2 a 
8 días en el caso de paternidad. 
También es posible concluir que, todos los países estudiados contemplan permiso por 
lactancia para la madre, pero no en todos se ha dispuesto como medida obligatoria 
complementaria la implementación de sala cunas o salas de lactancia, las cuales están 
previstas como obligatorias en Colombia y Argentina. Así mismo, descansos por razón de 
aborto, son incluidos en la legislación colombiana y española, mientras que sólo en ésta 
última se ha establecido la reducción de la jornada laboral por nacimiento de menor 
prematuro. 
En relación con estos beneficios, resulta importante anotar que, el estudio permite 
identificar que en las legislaciones española, chilena y argentina se ha previsto una figura que 
no se encuentra de manera expresa ni en México ni en Colombia que es la de los periodos de 
excedencia, con la cual se pretende que los trabajadores tengan la opción de ampliar el tiempo 
de sus licencias con reserva de su puesto de trabajo, lo que garantiza en cierta medida, una 
estabilidad laboral fundamental, especialmente después del nacimiento de hijos. Resulta 
igualmente destacable la licencia por nacimiento de hijo con síndrome de Down que recoge 
únicamente la legislación argentina. 
En este mismo sentido, se hace evidente a partir de la reseña comparativa planteada, 
que otro tipo de herramientas de conciliación frecuentes en los países estudiados son las 
consistentes en el otorgamiento de permisos por fallecimiento de familiares o miembros del 
núcleo familiar del trabajador, aunque con diferencias entre los grados de parentesco a los 
cuales aplican, siendo de las más amplias la prevista en la legislación colombiana que se 
otorga por fallecimiento de esposo(a), compañero(a) permanente, hijos, nietos, abuelos, 
suegros y hermanos . 
De otro lado, las licencias y permisos para cuidado de menores, adultos mayores o 
personas en estado de discapacidad, derivadas de un reconocimiento normativo, son menos 
comunes en estos países, que las originadas en maternidad, paternidad o luto, yy, por tanto, 
dependerán, en la mayoría de los casos, de los acuerdos que se celebren entre las 
organizaciones y sus trabajadores. Es interesante observar que, aunque España, Chile y 
Argentina son los únicos países que han ratificado el Convenio No. 156 de la Organización 
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Internacional del Trabajo sobre los trabajadores con responsabilidades familiares,  sólo las dos 
primeras naciones han adoptado legislación referida a permisos para cuidado y atención de 
menores con enfermedades graves, disminución física o psíquica, mayores de edad scon 
discapacidad  o familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad cuando hayan 
sufrido enfermedad o accidente grave. México solo cuenta en este campo con una licencia, de 
consagración reciente, para cuidado de menores de 16 años con cáncer y Colombia sólo prevé 
una disposición general por razón de la cual se insta a los empleadores a fortalecer estos 
espacios y permitir flexibilización de la jornada, pero ello queda a arbitrio de las partes 
inmersas en la relación de trabajo.   
Finalmente, en lo que atañe al análisis comparativo entre los países referidos, éste 
también permite dar cuenta de que, España ha desarrollado otros mecanismos normativos de 
conciliación que no son frecuentes en los demás estados, beneficios vinculados 
principalmente al otorgamiento de licencia por matrimonio (que en Chile y Argentina está 
presente pero que en ésta última se amplía con una prohibición expresa de despido por tal 
razón); licencias para facilitar la presentación de exámenes académicos y licencia por cambio 
de domicilio. Sólo en Colombia se observa la figura de la Jornada semestral de la familia 
dedicada a la integración y gestión de un espacio compartido entre empleadores, trabajadores 
y sus familias.  
Ahora bien, en cuanto a los mecanismos que podrían utilizar los empleadores en 
Colombia para formular estrategias de gestión de la conciliación entre la vida laboral y 
familiar, es necesario destacar que, las normas e instituciones vigentes tendientes a promover 
y efectivizar la conciliación entre la vida laboral y familiar en las organizaciones, pueden ser 
objeto de desarrollo en las organizaciones, ya que el marco regulatorio general admite ser 
contrastado con las necesidades, preocupaciones, inquietudes, costumbres y cultura no sólo de 
las empresas sino  de sus trabajadores.  
Por ello, es viable concluir que, las políticas públicas sobre la materia en los países 
analizados pueden servir como punto de referencia para que las organizaciones colombianas 
implementen nuevas herramientas que les permitan ayudar en el cumplimiento del objetivo 
del trabajo decente, desde sus propias particularidades. El valor del análisis comparado de las 
legislaciones en los países que fueron objeto de estudio es innegable, ya que permite que las 
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organizaciones locales colombianas puedan echar mano de estas para promover innovadoras 
y/o mejores prácticas en la materia. 
Vale la pena decir que, los estudios que visibilicen los efectos organizacionales y el 
impacto puntual de todas estas medidas legislativas son escasos, así como tampoco son 
numerosos los análisis legislativos comparativos entre las normas de los países estudiados, 
que como se ha dicho, tienen raíces jurídicas similares. En este sentido, se ha hecho mención 
en este escrito a los análisis de Ayala del Pino (2015) que hace ya varios años, presenta 
algunas conclusiones a partir de las disposiciones existentes para ese momento en España y 
Colombia y de Carlosama et al (2020) que revisan la literatura existente en Latinoamérica 
sobre conciliación vida laboral y familiar. 
Teniendo en cuenta que de acuerdo con la presente investigación , el conflicto trabajo 
y familia está presente en todas las organizaciones a nivel mundial, debe ser un objetivo 
primordial de las mismas, la formulación de políticas o creación de mecanismos que por la vía 
de la gestión del talento humano considere la forma en que la satisfacción y felicidad en el 
desarrollo de las actividades laborales y el entorno personal, inciden en una mejora notoria de 
la productividad y del ambiente de trabajo y en general, en las condiciones en que desarrolla 
su actividad social la organización, asuntos a los cuales no puede ser ajeno el empleador. 
De acuerdo con lo expuesto, este permite establecer que, la posibilidad con que cuenta 
el gestor de talento humano para crear e implementar nuevas formas de promover el trabajo 
decente al interior de las organizaciones, con fundamento en experiencias de otros países,  por 
la vía de herramientas diseñadas para cada organización o mediante la flexibilización de las 
prácticas en el manejo del recurso no tiene porqué reñir con la legalidad.  
Por el contrario, en países como Colombia, las disposiciones legales pueden ser 
ampliadas a partir de los acuerdos entre las partes del contrato de trabajo para beneficio 
mutuo, bien por la amplitud de las normas existentes en temáticas como la variación de la 
jornada de trabajo o bien, por la falta de regulación de otros permisos (distintos a los de 
maternidad, paternidad o luto). 
En este sentido, las organizaciones pueden contemplar permisos y licencias 
remuneradas o no, distintas a las legales, que sirvan para que los trabajadores puedan priorizar 
el cuidado de su hijos o familiares que se encuentran en situaciones de enfermedad o 
discapacidad, o que extiendan los periodos de licencia que ya están definidos en las normas, 
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lo cual es perfectamente viable, en tanto que, no desconoce los derechos básicos de los 
trabajadores, sino que, mejora las condiciones de empleo, lo cual sucede también, al ampliarse 
la previsión de beneficios por maternidad, lactancia, matrimonio y/o capacitación.  
Si bien, los vacíos legales o la propia inexistencia de disposiciones más concreta en esta 
materia podría verse como una imposibilidad de permitir la conciliación vida- familia, 
también podía entenderse como una oportunidad valiosa para que las organizaciones en 
desarrollo de su responsabilidad social puedan aportar en la mejora del clima laboral y que, 
sus políticas sobre trabajo decente sean un valor agregado que las haga más competitivas.  
Ahora bien, futuras investigaciones en la materia que amplíen el grupo de países a 
estudiar y que revisen mecanismos como el teletrabajo y trabajo en casa (que merecen un 
estudio propio) pueden ser de mucha utilidad para continuar promoviendo en las 
organizaciones el interés de cumplir con los presupuestos del trabajo decente, a la luz de los 
beneficios que el mismo les puede otorgar; ello teniendo en cuenta que la conciliación vida 
laboral y familiar genera impacto a nivel interno s y puede ser considerado por tal razón, 
como un objetivo estratégico, respecto del cual el gestor del talento humano puede ser 
propositivo, creativo y puede ir más allá de la literalidad de las normas legales, facilitando la 
disminución de las tensiones provocadas por el choque entre estos dos aspectos 
fundamentales para el ser humano como ser social y por qué no, incidiendo en los cambios 
necesarios que las disposiciones requieren para ajustarse a las nuevas realidades de las 
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